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 الملخص 
 بأبعادها )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( الدراسة إلى تحديد أثر العدالة التنظيميةهذه هدفت 

في البنوك التجارية بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة، والروابط التنظيمية( على الرسوخ الوظيفي 
تم استخدام مجتمع الدراسة من العاملين في البنوك التجارية الأردنية،  حيث اشتملالأردنية: الدور المعدّل للقيادة الأخلاقية، 

البيانات الأولية للدراسة من خلال استبانة تم تطويرها لغرض الدراسة ووزعت الكترونيا، المنهج الوصفي التحليلي، وقد تم جمع 
(، وكانت عدد الاستبانات 17659والبالغ عددهم ) صل المجتمع الكليأ( استبانة على أفراد عينة الدراسة من 400) وزعت

خلُصت الدراسة إلى مجموعة  دلتي تم توزيعها. وق% من مجمل الاستبانات ا75استبانة وبنسبة  300الصحيحة القابلة للتحليل 
 بأبعادها )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( عدالة التنظيميةمن النتائج أهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصائية لل

في البنوك التجارية روابط التنظيمية( بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة، والعلى الرسوخ الوظيفي 
، ووجود أثر واضح للقيادة الأخلاقية في تعديل أثر العدالة التنظيمية بأبعادها على الرسوخ الوظيفي بأبعاده في البنوك الأردنية

، تنمي فيها ولاء بيئة تنظيميةالبنوك التجارية  تبنيضرورة التجارية الأردنية. وقدمت الدراسة عددا من التوصيات كان أهمها: 
وتحقيق المساواة بين العاملين، بالإضافة إلى مشاركة العاملين في ممارسة العدالة التنظيمية  العاملين للمنظمة وذلك من خلال

عملية صنع القرارات، ووضع السياسات والإجراءات ذات العلاقة بطبيعة عملهم، والعمل على تبني مفهوم إدارة التغيير لتزيد من 
 قبّل العاملين لأي تغيير جديد.درجة ت

 الأردن.–القيادة الأخلاقية، البنوك التجارية ، الرسوخ الوظيفي، التنظيمية ةالمفتاحية: العدالالكلمات 



 
Abstract 

        This study aimed to determine the impact of organizational justice and its dimensions 

(distributive justice, procedural justice, and interactive justice) on Job embeddedness and its 

dimensions (Fit organization, Sacrifice, and Links) at Jordanian commercial banks: The 

Moderating Role of Ethical Leadership. where the study population included employees in 

Jordanian commercial banks. The study used the descriptive analytical approach and the primary 

data of the study was collected through a questionnaire developed for the purpose of the study and 

distributed electronically, and (400) questionnaires were distributed to individuals. The study 

sample out of the total population of (17659), and the number of valid questionnaires that can be 

analyzed was 300 questionnaires, representing 75% of the total questionnaires that were 

distributed.  

The most important results of the study are a significant impact of organizational justice and its 

dimensions on Job Embeddedness and its dimensions and an impact of ethical leadership in 

moderating the impact of Organizational justice and its dimensions on Job Embeddedness and its 

dimensions. The study recommended adopting an organizational environment in the commercial 

banks in which it develops the loyalty of employees through the practice of organizational justice 

and achieving equality among employees, participating the employees in the decision-making 

process, and adopting the concept of change management to increase the degree of acceptance of 

employees for any new change. 

Keywords: Organizational justice, Job Embeddedness, Ethical Leadership, commercial 

banks - Jordan 

 
 
 
 
 
 

  



  :المقدمة 
تمثل إدارة الموارد البشرية إحدى الوظائف الأساسية للعملية الإدارية، حيث يعتبر أفراد المنظمة الثروة الحقيقية ومحرك 

لا تقدر بثمن وتعد البنية الأساسية في تقدم  استراتيجيةالمنظمات، بالإضافة إلى أن السمعة التي تتمتع بها المنظمة تعتبر ثروة 
حيث يعتمد نجاح أي منظمة في أي مكان على عدة مقومات تعمل على رفع مستوى ، ت واستدامة بقاؤها وتميزهاوتطور المنظما

على الارتقاء بتطلعات  ساعدالإنتاجية والأداء الوظيفي وتحقيق الانتماء لدى العاملين ولتحقيق ذلك لابد من وجود عوامل ت
العاملين والتي من أهمها تحقيق الرسوخ الوظيفي أثناء قيامهم بمهامهم في بيئة العمل والتي أيضا تؤثر على بقاء الموظف في 

 ة.المنظم

ومن جانب آخر يعد الرسوخ الوظيفي للعاملين من أكثر المجالات البحثية التي تحظى باهتمام الباحثين في مجال إدارة 
التأثيرات التي تؤثر على قرارات العاملين من أجل البقاء في المنظمة، وهذه  عددا منوارد البشرية، حيث يمثل الرسوخ الوظيفي الم

  .(2023)أحمد والأهل،  العوامل الداخلية والخارجيةالتأثيرات تشمل 

الوظيفي سواء بالنسبة للموارد البشرية أو المنظمة ككل  الرسوخومن المواضيع الحيوية والمهمة ذات التأثير الكبير على 
العدالة التنظيمية، إذ تعد من أهم مكونات بيئة العمل الرئيسية فكلما زاد الشعور بتوافر العدالة أدى ذلك الى زيادة الثقة في إدارة 

الموارد البشرية، في حين غياب العدالة قة بالمتعلسلوكيات الالمنظمة، فضلا عن القناعة التامة بالحصول على الحقوق والارتقاء ب
قد يترتب عليه العديد من النتائج السلبية منها انخفاض مستويات الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي فضلا عن تراجع الأداء 

 .(2023الوظيفي. )العاني والحيالي، 

المباشرة بمجموعة كبيرة من المتغيرات التنظيمية وتعتبر العدالة التنظيمية إحدى محددات السلوك التنظيمي نظرا للعلاقة  
التي تؤثر على نجاح المنظمات وتطورها وقدرتها على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية وتؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن 

ل على أساس العدل والمساواة من اتخاذ القرارات، وأي منظمة لن تحظى بالتقدم إلا إذا طبقت المبادئ الإدارية وفي مقدمتها التعام
وتنطلق أهمية العدالة من اعتبارها أحد أهم المتغيرات التنظيمية ذات التأثير على كفاءة الأداء الوظيفي، حيث تعكس العدالة 

 فلمبانالتنظيمية الطريقة التي يحكم بها الفرد على المستوى الوظيفي والإنساني الذي يُعامل به من قبل رؤسائه في العمل )
 (.2020والقرشي، 

القيادة الأخلاقية تعد بوابة نجاح أو وسيلة مركزية للوصول إلى الأهداف وهي بيئة عمل  كما يمكن القول أيضاً أن 
لإعداد الأساس المنطقي في التعامل داخل المنظمات وهي تشمل الكثير من السمات منها الاحترام، والثقة، والإنصاف، والشفافية، 

ى كل القادة والموظفين في المنظمات إظهار هذه الأخلاق في جميع الأـوقات كجزء من واجبات عملهم والصدق إذ يجب عل
 .(2015، زعبد العزي)العملاء وتفاعلهم مع 



جاءت هذه الدراسة لربط متغيرين في غاية الأهمية ولهما انعكاس واضح على نجاح واستمرارية من هذا المنطلق و  
كمتغير  الة التنظيمية والرسوخ الوظيفي في ظل وجود متغير لا يقل أهمية عنهما وهو القيادة الأخلاقيةوديمومة الأعمال وهما العد

 .معدل بينهما في البنوك التجارية الأردنية

 :مشكلة الدراسة 
يرى بأفضل العاملين ولن يتحقق ذلك إلا عندما والاحتفاظ  إلى استقطاب الكفاءات البشرية الاعمال جاهدةتسعى منظمات 

الموظف نفسه جزءا لا يتجزأ من تلك المنظمة، وتربطه بها علاقات رسمية وغير رسمية تشكّل نقطة مهمة في قراراه في حال 
وقد أظهرت العديد من البحوث  نوى ترك العمل في تلك المنظمة، وهذا ما فسّره العلماء والباحثون ضمن مفهوم الرسوخ الوظيفي

 تحقيق أعلى الذي يسهم فيانخفاض معدل دوران العمل وزيادة الرضا الوظيفي  يساعد علىوظيفي بالرسوخ ال الاهتمامأن زيادة 
 .الوظيفي والتنظيمي الأداءمستويات من ال

ساهم دراسة أثر العدالة التنظيمية ستمن خلال كيف وتتمثل المشكلة في هذه الدراسة بتسليط الضوء على مفهوم الرسوخ الوظيفي 

ارة في تعزيز مفهوم الرسوخ الوظيفي لدى العاملين في البنوك التجارية الأردنية وبوجود القيادة الأخلاقية كدور التي تمارسها الإد

 .معدّل

 في موضوعوظهرت مشكلة الدراسة أيضاً وفقاً لما تقدمت به العديد من الدراسات السابقة من توصيات تُفيد بضرورة دراسة معمقة 
 & Rini(، دراسة 2022الرسوخ الوظيفي الدور المعدل: القيادة الأخلاقية ومنها دراسة الحوراني ) العدالة التنظيمية وأثرها على

Armida (2020) ،Sudibjo and Suwarli 2020) ،(Ashraf et al ،(Ma & Lu 2023)( 2020، دارسة محمود). 

 وتتمحور مشكلة الدراسة في الأسئلة التالية: 
أثر للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على : هل يوجد السؤال الرئيسي الأول

 التنظيمية( في البنوك التجارية الأردنية؟ طالرسوخ الوظيفي بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة، والرواب
 الية: ويتفرع من هذا السؤال الأسئلة الفرعية الت

 :يوجد أثر للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على  له السؤال الفرعي الأول
 الموائمة مع المنظمة في البنوك التجارية الأردنية؟

 :ية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على يوجد أثر للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيع له السؤال الفرعي الثاني
 التضحية المتعلقة بالمنظمة مع المنظمة في البنوك التجارية الأردنية؟

 :هل يوجد أثر للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على  السؤال الفرعي الثالث
 ي البنوك التجارية الأردنية؟الروابط التنظيمية ف



: هل يوجد أثر للعدالة التنظيمية على الرسوخ الوظيفي في ظل وجود القيادة الأخلاقية كمتغير معدّل في السؤال الرئيسي الثاني
 البنوك التجارية الأردنية؟

 :أهداف الدراسة 

التنظيمية بأبعادها )العدالة  العدالةللقيادة الأخلاقية للعلاقة بين تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على الدور المعدل 
)الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة، التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( والرسوخ الوظيفي بأبعاده 

 هدف الأهداف التالية:، ويتفرّع من هذا الالبنوك التجارية الأردنية يف التنظيمية( طوالرواب

 .في البنوك التجارية الأردنيةالعدالة التنظيمية التعرف على مستوى  .1

 .في البنوك التجارية الأردنيةالرسوخ الوظيفي التعرف على مستوى  .2

 .في البنوك التجارية الأردنيةالقيادة الأخلاقية التعرف على مستوى  .3

 .في البنوك التجارية الأردنيةوظيفي بأبعاده ال التعرف على أثر العدالة التنظيمية على الرسوخ .4

التنظيمية على الرسوخ الوظيفي بأبعاده في ظل وجود القيادة الأخلاقية كمتغير معدّل في البنوك  التعرف على أثر العدالة .5
 التجارية الأردنية.

 :أهمية الدراسة 

 )التطبيقية(.تكمن الأهمية للدراسة من الناحيتين العلمية )النظرية( والعملية 
 :)النظرية(أولًا: الأهمية العلمية 

تستمد الدراسة أهميتها البحثية في تسليط الضوء على محورين لهما دور كبير في تميز المنظمات وتعكس الأثر على  
نجاح المنظمة وتميزها، وهما العدالة التنظيمية والرسوخ الوظيفي، إضافة إلى إثراء الأدبيات النظرية بموضوع الرسوخ الوظيفي 

ليه والبحث أيضا في أبعاد العدالة التنظيمية ودراسة دورها في تحقيق استدامة المنظمات وأهميته ومحدداته والنتائج المترتبة ع
بمختلف المجالات. كما تعزز هذه الدراسة الجوانب النظرية بوجود دور معدل ويعتبر من محاور الرسالة وهو القيادة الأخلاقية، 

 قليلة جدا. –وبحدود علم الباحثة  –خاصة في الدراسات العربية إضافة إلى أن الدراسات العلمية التي ربطت بين هذه المواضيع و 
 :)التطبيقية( الأهمية العملية :ثانياً 

على موضوع العدالة التنظيمية بأبعادها المختلفة والرسوخ الوظيفي بأبعاده الوصول تحاول الباحثة من خلال تسليط الضوء 
 إلى نتائج حقيقية تخدم متخذي القرارات في البنوك التجارية الأردنية فيما يتعلق بالاحتفاظ بالكفاءات البشرية لديها وزيادة دافعيتهم

ز مما يساهم في تقليل معدل دوران العمل وهجرة الكفاءات البشرية وبالتالي تضفي صفة الثبات في العمل وتثير دافعية الإنجا
 لديها مما ينعكس بشكل إيجابي على زيادة قدرتها التنافسية واستدامة أعمالها وتحقيق السمعة الأفضل. 



 

 :فرضيات الدراسة 

 بناءا على مشكلة الدراسة وأسئلتها، تم صياغة فرضيات الدراسة على النحو الآتي: 
للعدالة التنظيمية بأبعادها ( a≤0.05) دلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا :(Ho1):الأولىالرئيسة  الفرضية

)الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على الرسوخ الوظيفي بأبعاده 
 .البنوك التجارية الأردنية يف التنظيمية( طبالمنظمة، والرواب

 الفرضيات الفرعية التالية: الرئيسة الأولى، وينبثق من الفرضية

Ho1-1: الدلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا (a≤0.05للعدال )بأبعادها )العدالة التوزيعية،  التنظيمية ة
 .في البنوك التجارية الأردنيةالموائمة مع المنظمة على العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( 

Ho1-2: الدلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا (a≤0.05للعدال )بأبعادها )العدالة التوزيعية،  التنظيمية ة
 .في البنوك التجارية الأردنية التضحية المتعلقة بالمنظمة علىالعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( 

Ho1-3: الدلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا (a≤0.05) بأبعادها )العدالة التوزيعية،  للعدالة التنظيمية
 .في البنوك التجارية الأردنيةالروابط التنظيمية على العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( 

للعدالة التنظيمية بأبعادها ( a≤0.05) الدلالة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ((Ho2الرئيسة الثانية  الفرضية
 على الرسوخ الوظيفي بأبعاده في ظل وجود القيادة الأخلاقية كمتغير معدّل في البنوك التجارية الأردنية.

 ومحدداتها حدود الدراسة : 
 تشمل حدود الدراسة ما يلي:

ر متغيالدراسة على معرفة أثر العدالة التنظيمية على الرسوخ الوظيفي بوجود القيادة الأخلاقية ك اقتصرت: الحدود العلمية -
 معدل.

 البنوك التجارية الأردنية.جميع على  اقتصرت الدراسة: الحدود المكانية للدارسة -

 .جميع موظفي البنوك التجارية الأردنيةالدراسة على  طبقتالحدود البشرية:  -

 (.2023/2024كانت الحدود الزمنية لهذه الدراسة خلال العام الجامعي ): ةالحدود الزماني -
 عدم تجاوب أفراد عينة الدراسة في تعبئة الاستبانة بالشكل الكافي. في تمثلت فقد الدراسة محددات أما أهم

 



 :التعريفات الاصطلاحية والإجرائية 

أ مبد ة العدالةوتجسد فكر  بها،الفرد  علاقةفي الحقوق والواجبات التي توضح  طبيق المنظمة للمساواة درجه تالعدالة التنظيمية: 
 (.2018)كنزة،  الطرفينالثقة بين التي يعملون فيها وتؤكد  المنظمةالالتزامات من قبل الموظفين تجاه  تطبيق

 ، عن طريق تطبيق المساواة في التعاملردنيةفي البنوك التجارية الأ تعزيزِ الشعور بالعدالة بين الموظفينعلى أنها وتُعرّف إجرائيا 
 .معهم ممّا يساهم في التأثير على سلوكهم الوظيفي

بعدالة المكافآت التي يتلقاها في المنظمة، وأن توزيع المكافآت يتم وفق أسس المساواة والعدالة دراك الفرد إهيالعدالة التوزيعية: 
 (.Iqbal, 2013ة مع زملائه )بأن ما يحصل عليه هو عادل بالمقارنوقناعة الفرد

 على أنها شعور الموظف بالعدالة مع زملائه من حيث المكافآت والحوافز في البنوك التجارية الأردنية.وتُعرّف إجرائيا 

بالعدالة في اتخاذ القرار في محل العمل ومدى شعور الموظفين  المستخدمةهي القرارات والاجراءات والقوانين  : جرائيةالعدالة الإ
 (.2018،بجاجالتنظيم. )في تحديد مخرجات  الإجرائية المطبقة

السياسات والإجراءات التي بُني عليها قرارات التوظيف والترقية والحوافز كانت عادلة على أنها إدراك الموظف بأن وتُعرّف إجرائيا 
 بين جميع الموظفين في البنوك التجارية الأردنية.

فهي توقع  .الإجراءاتالتي يحصلون عليها عندما تطبق عليهم  بعدالة المعاملةفراد مدى احساس الأهي العدالة التفاعلية: 
 (.2019المنظمة )إسماعيل، عضاء أ لجميع  ة متساويةن تمنح معاملأو  ةمانأو  ةن تعامله باحترام وكرامالمنظمة أالموظف من 

البنوك التجارية في  هبأنه يُعامل بأمانة وصدق واحترام من قبل مدير المدى الذي يعتقد فيه الموظف وتُعرّف إجرائيا على أنها 
 الأردنية.

تتفق مع  الشخصية والأهداف المستقبليةهدافه أ ن أحساسه بإدرجه ارتباط العامل بوظيفته والاحتفاظ بها و هو الرسوخ الوظيفي: 
وغير  ةالاستغناء عنها كما ينمي لديه روابط رسمي يحقق له مميزات وفرص لا يمكن المنظمةن العمل داخل أو  الوظيفيةهداف الأ

 (.2019. )العريفي، بمجال العمل ةرسمي

 البنوك التجارية الأردنية.مجموعـة العوامـل المرتبطـة بالعمـل، والمؤثـرة علـى قـرار الموظـف بالبقـاء فـي  على أنهويُعرّف إجرائيا 

ة مع ثقاف المستقبليةوخططه  المهنيةهدافه أ و  الشخصيةدرجه التوافق والانسجام بين قيم الموظف تعني الموائمة مع المنظمة: 
 .(Chen & Ayoun, 2019) من معارف ومهارات وقدرات ته الحاليةومتطلبات وظيف المنظمة

 ثقافة البنك الذي يعمل به.على أنه شعور الموظف بأن اهتماماته ورغباته الفردية والمجتمعية منسجمة مع ويُعرّف إجرائيا 



التكلفة التي يتحملها هي  ووظيفته، أالتي سيفقدها العامل عند ترك  المادية والمعنويةهي المنافع التضحية المتعلقة بالمنظمة: 
بالعمل مثل  متعلقةخسائر  الوظيفةويترتب على ترك  بالمنظمةترك العمل  نتيجة الموظف سواء نفسية أو اجتماعية أو مادية

الاجتماعية )الحمزة، بالمجتمع مثل التخلي عن وسائل نقل مريحه والعلاقات  المتعلقةالخسائر  ماأالزملاء والراتب ومعاش التقاعد و 
2022.) 

 على أنه مقدار المزايا والمنافع التي من الممكن أن يستغني عنها الموظف في حال ترك عمله في البنك.ويُعرّف إجرائيا 

حيث يكون هناك  بالمنظمةالعمل  نتيجةنها الفرد التي يكوّ  ةو غير رسمية ألعلاقات سواء كانت رسميهي ا الروابط التنظيمية:
 (.AlGhazali, 2020) ليهاإينتمي  جماعة تنظيميةي أو أعضاء فريق العمل أ بين الموظف و  متبادلةعلاقات 

رسمية أو غير سواء كانت لها علاقة  التجارية الأردنية البنوكالعلاقات التي تربط الموظف بزملائه في ا أنه: عرّف إجرائياتُ و 
 بالبقاء في البنك أو تركه.، والتي قد تؤثر على قراره رسمية

ة بينهم من خلال مشتركالهداف الأخرين لتحقيق في الآ التأثيرتمكن القائد من  فائقة ومميزةوقدرات  : صفاتالقيادة الأخلاقية
 .(2016، )الكبيرالمختلفة والمصالح  ة للأبعاد الأخلاقية والقانونيةدقيقة بمراعاطار موقفي محدد إفي  ةملهم ةؤير 

على أنها قدرة القائد في التأثير على موظفين البنك من خلال التركيز على الأخلاق والقيم والمبادئ والسلوكيات وتُعرّف إجرائيا 
 الصحيحة التي تعتبر المرشد لكافة سلوكياتهم ونشاطاتهم.

  



 أنموذج الدراسة: 

  لتحقيق أهداف هذه الدراسة، قامت الباحثة بتطوير أنموذج الدراسة التالي: 
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المعدل الدور 
الأخلاقية  القيادة  

 الأخلاقية 



  الإطار النظري 

المبحث الثاني الرسوخ الوظيفي، أما  العدالة التنظيمية والمبحث: المبحث الأول أربعة مباحثإلى  الإطار النظري  قُسّم
والقيادة  الرســــــوخ الوظيفيالعدالة التنظيمية،  المتعلقة بكل من يتناول الدراســــــات الســــــابقة الثالث القيادة الأخلاقية والمبحث الرابع

 .الأخلاقية

 (Organizational Justiceالتنظيمية ) العدالة :الأولالمبحث 
حيث  ،(Beuren et al., 2017الأكاديمية والممارسات الإدارية ) ثابحالأ في متزايد باهتمام التنظيمية العدالةمفهوم  يحظى
 اقتصادية التبادلات هذه تكون العلاقات التبادلية داخل المنظمات، حيث يمكن أن  في المدركة العدالة إلى التنظيمية العدالةتشير 

 .(Assmar, et, al. 2005)المستويات الإدارية المختلفة داخل المنظمات.  مع الفرد علاقات على وتنطوي اجتماعية،  أو

 أكثر بسلوكيات ترتبط العدالة من الأعلى المستويات أن التي درست وبحثت موضوع العدالة التنظيمية لأدبيات أظهرتاو 
(، وعاملا تحفيزيا يرتبط مباشرة بإنتاجية العاملين والتي تنعكس بشكل مباشر Rahim et al., 2000) العمل مكان في إيجابية

على إنتاجية المنظمة. وهذا شكّل أهمية أكبر لدى الإدارات العليا وهاجس بنفس الوقت حول كيفية دراسة مدى العدالة التنظيمية 
 التي يشعر بها العاملين والتي تتجاوز الحوافز المادية. 

التنظيمية الأنسب لتحقيق أهداف المنظمة وأهداف العاملين وأهداف  الثقافة إيجاد على لة التنظيمية تساعدوحيث أن العدا
المنظمة من جهة  أهداف العاملين من جهة وأهداف بين الفجوة سد إلى التنظيمية العدالة تسعى المجتمع في هذه المنظمات، لذا

 المناخ نشر الإدارات العليا في المنظمات من تمكّن التي والوسائل ساليبعلى ترسيخ الأ تساعد التي الروابط وإيجاد أخرى،
 التنظيمي والسلوك للعمل متعددة قيما تضمن مؤشرا التنظيمية العدالة تعتبر حيث مع العاملين فيها، للتعامل الإيجابي التنظيمي
 (Qatawneh ,2003) .المنظمة في الإدارية العمليات إلى بالإضافة

 العدالة التنظيمية: مفهوم 1.1

( Greenberg, 1990اشتمل الفكر الإداري على العديد من التعريفات ذات العلاقة بالعدالة التنظيمية، منها تعريف )
( بأنها الطريقة التي يحكم من خلالها James, 1993)، وتعريف المنظمة في للعدالة الموظفين تصوروالذي عرّفها على أنها 

 & Folger)الافراد على عدالة أسلوب الإدارة في التعامل مع الموظفين على المستويين الوظيفي والإنساني، وعرّفها كلا من 
Cropanzono,1998 المعايير ومجموعةمصادر المنظمة  بتوزيع المتعلقة القرارات لاتخاذ المستخدمة الأساليب( على أنها 

تعزيزِ الشعور بالعدالة ، وعرَفتها الباحثة على أنها الأساليب هذه تطبيق عند الناس بين العلاقات تنظم التي الاجتماعية والقواعد
 .معهم ممّا يساهم في التأثير على سلوكهم الوظيفي تطبيق المساواة في التعامل من خلال بين الموظفين

  



 

 مقومات العدالة التنظيمية:  2.1

وهي مقومات العدالة التنظيمية السلوكيات التي يمكن من خلالها أن تتحقق  العديد من الأدبيات الإدارية إلى مجموعة من أشارت
 .)2008)البشابشة، 

فمن الضروري أن يتعرف العامل ، المكافآتعلى  الحصولمعرفة وفهم أساس أو معيار يحتاج إلى  المنظمة عامل فيكل فرد  -
 المكافآت سواء نوعية أو كمية.على مدى حصوله على 

ينمّي الأفراد وجهات نظر متعددة فيما يتعلق بمكافآتهم، فهم يدركون نوعيات مختلفة من المكافآت، بعضها مادي وبعضها  -
 معنوي.

 يبني الأفراد تصوراتهم بناء على إدراكهم للواقع، سواء بالشعور بالعدالة أو عدم الشعور بها. -

 لتنظيمية مبادئ العدالة ا 3.1
 ( Hoy & Tarter, 2004: )وهيرئيسية مبادئ  ةعلى خمسبشكل عام  التنظيمية العدالةتقوم 

 ويتمثل بتكافؤ الفرص، والأجور، والحوافز، وساعات العمل، والواجبات الوظيفية لجميع العاملين في المنظمة.  المساواة: أمبد 
 ويتمثل بمجموعة الأخلاق من نزاهة، واستقامة، وصدق، وإخلاص، ...الخ. :الاخلاق مبدأ 
  يتمثل بضرورة أن تكون القرارات والإجراءات المتخذة في المنظمة مبنية على أساس المعلومات  :الصحيحمبدأ الدقة

 الصحيحة والدقيقة، وقياس فاعليتها وإمكانية تصحيحها في حال وجود أي خطأ. 
 ويعني الالتزام بما هو عادل، خاصة في التعامل العادل مع العاملين، والمكافآت المستحقة وفقا للمعايير  :لالتزاممبدأ ا

 والقوانين المطبقة.
 :يتمثل بمشاركة العاملين في المنظمة في صنع القرارات وتطبيق الإجراءات كل على حسب مستواه الوظيفي  مبدأ المشاركة

 وطبيعة عمله.

 لتنظيمية: أبعاد العدالة ا 4.1

وبالرجوع إلى الأدبيات النظرية في موضوع العدالة التنظيمية، نجد أن الباحثين اختلفوا في أبعاد العدالة التنظيمية، فمنهم من يرى 
 (2008أن للعدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد وآخر يراها أربعة أبعاد ومنهم من توجّه إلى أنها خمسة أبعاد، وهي: )درة، 

 .جر المناسبالأو  تقسيم العمل عدة مبادئ منهاوتتضمن  التوزيعية: العدالة. 1

والاحتفاظ  السلطة،وتسلسل  ،ة، والسلطة، والمسؤولية الهدف، والمساوا وترتبط بعدد من المبادئ منها وحده  الإجرائية: العدالة. 2
 .ةالإدارية، والمركزيبالكفاءات 



وروح  العامة، لحةوالمص ،ةالأمر، والتأديب، والمبادر  ةمبادئ منها وحدبعدة  مرتبطةوهي  (:التعاملات العدالة التفاعلية )عدالة. 3
 .الفريق

 وفيما يلي توضيح كل بُعد من أبعاد العدالة التنظيمية:

حصلون خرجات التي يلمعدالة توزيع العاملين با قناعة ىالعدالة التوزيعية هي مد ( أن2008يرى )درة،  العدالة التوزيعية: .1
وترتبط العدالة التوزيعية  توزيع الفرص والمصادر بين العاملين،ساواة في المعند  العاملينتتحقق العدالة التوزيعية بين و  ،عليها

، اتب والحوافزو مثل الر  آتمن مكاف وهالتي يعمل بها مقابل ما يجن بالمساهمات والإنجازات التي يقدمها العاملون للمنظمات
وفقا  أعمالهمنتائج  تي يتلقاها العامل، حيث يقيّم العاملون ال المخرجاتعدالة  هي التوزيعية عدالةأن ال )2012ويرى )السكر،

 . المساواة لقاعدة توزيعية قائمة على مبدأ 

 ( العدالة التوزيعية إلى ثلاثة أنواع، وهي: Koopman, 2003وقد صنّف )

العوائد حسب مدى مساهمة العامل في العمل، بمعنى آخر  يركز هذا النوع من العدالة التوزيعية على توزيع ثحي الإنصاف:. 1
أن العامل الذي يعمل بدوام كامل لا يتساوى أجره مع عاملا آخر يعمل لعدد ساعات معينة، فإذا تساوت الأجور فهذا تجاوز 

 لقاعدة الإنصاف.

فقط ولا يأخذ بعين الاعتبار اختلاف الجنس التوزيع في هذا النوع على أساس المعرفة والمهارة والإنتاجية  دويعتم المساواة:. 2
 أو الدين أو العرق، فمعيار التوزيع هنا الإنتاجية والكفاءة في العمل.

هذا النوع من توزيع العوائد على مبدأ صاحب الحاجة الأولى، وهنا يتم الأخذ بعين الاعتبار الظروف الشخصية  ديعتم الحاجة:. 3
 والاجتماعية للعاملين.

العاملين يتصورون أن حجم المخرجات التي يحصلون عليه هي معيار حكمهم فيما إذا كانت المنظمة تتحلى بعدالة وكون أغلب 
 (1998تنظيمية أم لا، وبالتالي العدالة التوزيعية هي أهم الأبعاد التي تحدد مدى وجود العدالة التنظيمية في المنظمة. )العجمي، 

( العدالة الإجرائية على أنها تلك العدالة في الوسائل Tepper and Taylor, 2003كلا من ) فعر  العدالة الإجرائية: .2
والمتعلقة بتخصيص الموارد، من خلال التركيز على الإجراءات والأساليب  والأدوات التي يتخذها المديرون في المنظمات

 نصاف في إدارتهم. لتقييم أداء العاملين والتأكد من الإ التي تستخدمها الإدارات العليا في المنظمات

 (26، 2006، فإن هناك نوعين من العدالة الإجرائية وهما: )سوزان، (Koopman, 2003)وبحسب ما أشار إليه 

تلك العدالة التي تستخدم قاعدة واحدة وواضحة للإجراءات والأساليب المستخدمة في  يوه العدالة في الإجراءات النظامية:.  1
 المنظمة والمتعلقة بقرارات توزيع المكافآت.



بالوسيلة الاجتماعية اللازمة لتحقيق العدالة الإجرائية، وتتعلق بتوفير المعلومات  قوتتعل العدالة في الإجراءات المعلوماتية:. 2
الصحيحة والواضحة للعاملين المستفيدين من المخرجات أيًا كان نوعها حول القرار المتخذ في إجراءات التوزيع، بمعنى آخر 

 تبرير إجراءات القرارات المتعلقة بعملية التوزيع. 

، وتشير التنظيميةالعاملين عند تنفيذ الإجراءات الذي يتعامل به مع  المديرسلوب أ هذه العدالة في لتتمث علية:. العدالة التفا3
 (.2018العاملين بعدالة المعاملة التي يحصلون عليها عند تطبيق إجراءات المنظمة )بجاج، إحساس  أيضا إلى مدى

 شعبان)الرسمية  للإجراءاتوتعكس التطبيق الصحيح في المنظمة القرار  من متخذ المعاملة العدالة التفاعلية بجودة حيث تحدّد
،2010 (. 

شفافيته و متخذ القرار،  وإخلاصومبرراتها،  المتخذةالقرارات  حرئيسية وهي: وضو عناصر  ةعلى أربعتقوم العدالة التفاعلية 
 .(2008)درة،  في التعامل واحترامه للعاملين ولباقة متخذ القرار

 ( أن إدراك العاملين للعدالة التنظيمية يتحدد بناء على أربعة عناصر رئيسية:Bies & Moag, 1986كلا من )وأوضح 

 . مدى وجود مبررات واضحة للقرارات المتخذة.1

 . مدى احترام المديرون في المنظمات للعاملين.2

 . مدى شفافية وصراحة المديرون مع العاملين.3

 ب التعامل مع العاملين في المنظمة.. مدى التزام المديرين بآدا4

للمنظمات بشكل عام وله إدراك العدالة التنظيمية بأبعادها هو أمر هام ( أن Robbins & Judge, 2009ويعتقد كلا من )
، ساواة المة بنظرية لاقحد القضايا ذات العأنها أللعدالة التوزيعية كان يُنظر حيث علاقة مباشرة بتحفيز وزيادة دافعية العاملين، 

النظر للعدالة التنظيمية بأبعادها الثالثة وهي  خلالالعدالة بشمولية من  لمفهومأصبحت تنظر  الحديثةوالدراسات  الأبحاثأن  إلا
 (.2009سلطان والسعود، )والتفاعلية  والإجرائيةالعدالة التوزيعية 

  



 :أهمية العدالة التنظيمية 5.1

إلى العديد من الأسباب وأبرزها تلك الحاجة إلى التخلي عن السياسات التنظيمية الهدامة القائمة يعود الاهتمام بالعدالة التنظيمية 
على البيروقراطية ومشاعر الظلم والتهديد لدى العاملين وتبني سياسات أخلاقية أخرى تتسم بالعدالة التنظيمية والدعم التنظيمي 

هناك تحدِّ في ضرورة السعي لتقليل أو منع السلوكيات المعادية  ثى البعيد، حيبما يكفل الاستمرارية والفعالية التنظيمية في المد
 (.2014للمجتمع الصادرة عن العاملين في المنظمات الناتجة أساسًا عن غياب العدالة التنظيمية )عطا والعزاوي، 

 .(2010سر، وتتضح أهمية العدالة التنظيمية للمنظمة والعاملين من خلال المؤشرات التالية )أبو جا

 من خلال بُعد العدالة التوزيعية. كالمنظمة، وذلالنظام التوزيعي للرواتب والاجور في  حقيقةتوضح  التنظيمية العدالةن . أ1

في هذا  الإجرائية العدالةوتعتبر  ،اتخاذ القرار ةن في عمليوالتمكّ  الفعلية، السيطرةلى تحقيق إتؤدي  التنظيمية العدالةن . أ2
 .والعقوبات المكافآتا يتحدد في ضوءها نظام ا هامً عدً الجانب بُ 

وهنا يبرز دور بُعد  المنظمةالسائد في  يوالمناخ التنظيم التنظيمية،جواء تسلط الضوء للكشف عن الأ التنظيمية العدالةن . أ3
 العدالة التفاعلية.

كما تنعكس  المنظمة،في  التنظيميةفي تحقيق الرضا الوظيفي للمرؤوسين على الرؤساء والقرارات  التنظيمية العدالةتساهم  . 4
 للعاملين.على السلوك والالتزام التنظيمي 

دوات التفاعل أكما تبرز  العاملين،لدى  ةالأخلاقية، والاجتماعية، والدينيالقيم منظومة راز إبفي  التنظيمية العدالةتساهم . 5
 وتصوراتهم للعدالة الشائعة في المنظمة. دراكهمإ كيفيةفي  المنظمةعضاء أ داري بين الإوالنضج 

 (Job Embeddednessالرسوخ الوظيفي ): المبحث الثاني

الرسوخ الوظيفي هو مفهوم مهم في إدارة الموارد البشرية، حيث يعتبر أساسياً لفهم تفاعل الأفراد مع بيئتهم العملية وكيفية تأثير 
الرسوخ الوظيفي بشكل عام كتعلق الفرد بوظيفته بشكل عميق وإيجابي، ويتضمن  فالعمل، ويُعر ذلك على أدائهم واستمراريتهم في 

 .ء والاهتمام بالعمل الذي يقوم بهذلك الشعور بالانتما

 مفهوم الرسوخ الوظيفي: 1.1

الرسوخ الوظيفي هو مفهوم يُستخدم في مجال إدارة الموارد البشرية، وهو يشير إلى عمق الارتباط والانتماء الذي يشعر 
في عمله والبقاء في المنظمة،  به الموظف تجاه منظمته. في الأساس، يعبر الرسوخ الوظيفي عن مدى استعداد الموظف للتفاني

 .التي يعمل فيها نظمةوهو يعكس مدى رضا الموظف عن علاقته مع العمل والم



وتحدث العديد من الباحثين عن مفهوم الرسوخ الوظيفي بشكل واسع تزامنا مع تقدم وتطور مجال إدارة الموارد البشرية حيث عرفه 
(Mitchell&Lee2001 بأنه عقد متعدد الأبعاد و ) الذي يركز على العوامل التي تجعل الفرد راغبا في البقاء في عمله، وتنقسم

 الى عوامل داخل العمل وعوامل أخرى اجتماعية يتم تنميتها خلال مدة زمنية معينة.

الوظيفي بأنه عبارة عن العوامل النفسية والاجتماعية  خ( الرسو (Mitchell et al.,2001; Yangh et al.,2013بينما عرف 
المالية المؤثرة على الاحتفاظ بالموظفين وهي عوامل متعلقة بالعمل مثل العلاقات مع زملاء العمل، والمواءمة بين مهارات و 

الشخص ومتطلبات العمل، وأنشطة خدمة المجتمع التي تكون تحت رعاية المنظمة وعوامل غير متعلقة بالعمل مثل العوامل 
 جتمع.   الشخصية والالتزامات تجاه الاسرة والم

 Zhang etوأيضــــــــــــــا عرف بأنه مجموعة واســــــــــــــعة من المؤثرات النفســــــــــــــية والاجتماعية والمالية التي تؤثر على بقاء الفرد )
al.,2012تشـــابه معه في الرأي  ا(. كم(Murphy et al.2013 والذي عرف الرســـوخ الوظيفي بأنه مجموعة القوى والتي تقع )

 د على البقاء في المنظمة.  داخل أو خارج المنظمة والتي تجبر الفر 

 لها أثر واضح والنفسية التيهو عبارة عن مجموعة من العوامل الاجتماعية والمالية وفي ضوء ما سبق عرف بأنه 
بين مهــارات  ةالعمــل، والموائمــوتــأديــة المهــام المتعلقــة بــالعمــل مثــل العلاقــات مع زبــائن  المنظمــةعلى ثبــات الموظفين في 

خرى غير متعلقة في أنشــــــــــــطة خدمة المجتمع التي تكون تحت رعاية المنظمة وعوامل أن أالشــــــــــــخص ومتطلبات العمل كما 
 .(2018)الحريري،والعوامل الشخصية كالأسرةالعمل 

ى العوامل النفســـــــــية عن مفهوم معدل دوران العمل، لأنه بدلًا من التركيز عل يختلفالرســـــــــوخ الوظيفي ولا بد من التنويه الى أن 
التي تــدفع الموظفين إلى ترك المنظمــة والبحــث عن منظمــة أخرى، يتم التركيز على العوامــل التي تجعــل الموظفين يحتفظون 
بالوظيفة؛ كما يجب الاشارة إلى أنه يختلف أيضا عن مفهوم الالتزام التنظيمي، فالرسوخ الوظيفي يعتبر مؤشر أقوى على النتائج 

 ظفين. السلوكية للمو 

 أهمية الرسوخ الوظيفي:  2.1

في نجاح المنظمات واستمراريتها فعندما يشعر الموظفون بالانتماء والالتزام  ؤثرالتي ت مهمةالرسوخ الوظيفي يمثل أحد العوامل ال
م، فإنهم يبدون مزيدًا من الرغبة في تحقيق أهدافها ومساهمة في نموها. إذا كانت المنظمة قادرة على تعزيز رسوخ وظيفي نظمتهبم

  لدى موظفيها، فإنها تستفيد من استقرار الفريق العامل، وزيادة الإنتاجية، وتقليل التكاليف الناتجة عن التغييرات الوظيفية المتكررة.

مجموعـة العوامـل المرتبطـة بالعمـل، والمؤثـرة علـى قـرار الموظـف  على أنهثة فقد تم تعريف الرسوخ الوظيفي ومن وجهة نظر الباح
بالإضافة إلى ذلك، يؤدي الرسوخ الوظيفي إلى بناء سمعة إيجابية للمنظمة كمكان عمل مرغوب فيه ومحترم، مما يسهم ، بالبقـاء

، يجب أن تكون إدارة الموارد البشرية متمركزة حول تعزيز الرسوخ امواهب الحالية. لذفي جذب المواهب الجديدة والحفاظ على ال



حيث تتجلى أهمية الرسوخ الوظيفي في  الوظيفي كجزء أساسي من استراتيجيتها لتحقيق النجاح والاستدامة في الطويل الأجل
 عدة نقاط: 

الموظفون الذين يشعرون برسوخ وظيفي عالي يكونون أكثر عرضة للبقاء في المنظمة  الاستمرارية والاستقرار في العمل: -
 .هذا يقلل من معدلات التغيير في الوظائف ويساعد في الحفاظ على استقرار الفرق العاملة لفترات طويلة

أكثر تفانيًا وإنتاجية في عملهم الموظفون الذين يشعرون بالرضا والارتباط بالمنظمة يكونون عادةً  زيادة الإنتاجية والأداء: -
 .فهم يعملون بجهد أكبر ويسعون لتحقيق أهداف المنظمة بشكل أفضل

عندما يكون الموظفون راسخين في وظائفهم، يقلل ذلك من حاجة المنظمة إلى  تقليل التكاليف الناتجة عن الاستبدال: -
 .تكاليف التوظيف والتدريب لتعويض الموظفين الذين يغادرون 

كمكان عمل  نظمةعندما يكون الموظفون راضين وملتزمين، ينعكس ذلك إيجابياً على سمعة الم ة:منظمسمعة ال تحسين -
 .مرغوب فيه ومحترم

الموظفون الذين يشعرون بالارتباط والانتماء يكونون أكثر استعدادًا لتقديم الأفكار الجديدة والابتكارات  تعزيز الابتكار والإبداع: -
 .طوير المنظمةالتي قد تسهم في ت

، وهو يعتبر عاملًا مهمًا منظمتهيعد الرسوخ الوظيفي مؤشرًا على الارتباط العميق والالتزام الذي يشعر به الموظف تجاه لذلك 
 .للنجاح المستمر واستقرار المنظمة

 خصائص الرسوخ الوظيفي 3.1

عزز قدرته على أداء واجباته بفعالية وكفاءة في تشــير إلى الســمات والصــفات التي يتمتع بها الفرد وت خصــائص لرســوخ الوظيفي
بيئة العمل. وتشمل هذه الخصائص عادة مجموعة من السمات الشخصية والمهارات والقيم التي تسهم في نجاح الفرد في مجال 

 :الخصائص هذه على الأمثلةومن عمله. 

 الالتزام والانخراطيشير هذا إلى الشعور بالفخر والرضا بالعمل الذي يقوم به الشخص، ويسهم في تعزيز  :بالعمل الاعتزاز .1
 .العملفي 

 م.بإتمام المهام الموكلة بشكل جدي ومنتظ والالتزام، والأفعالتعني القدرة على تحمل المسؤولية عن القرارات المسؤولية:  .2
 .في العمل الأداءمعرفة وتطوير المهارات المطلوبة لتحسين ال بالاستعداد الاكتساالتعلم المستمر:  .3
 .المشتركة الأهدافوالعمل كفريق لتحقيق  الآخرينالقدرة على التعاون مع  العمل الجماعي: .4
 .المطلوب الأداءالقدرة على التعامل مع الضغوط المهنية وإدارتها بفعالية لتحقيق  التحمل وإدارة الضغوط: .5
والمديرين لضمان تبادل المعلومات بشكل صحيح  الزملاء والعمالدرة على التواصل بوضوح وفعالية مع الق الفعال: الاتصال .6

 ل.وفعّا



 ل.وتحسين العمليات في مجال العم المشكلاتالقدرة على التفكير بطرق جديدة وابتكارية لحل  ىمد الإبداعي:التفكير  .7

الفرد ليكون لديه رسوخ وظيفي في بيئة العمل تحتاج هذه الخصائص هذه بعض الخصائص الرئيسية التي يجب أن يتمتع بها 
 .إلى التطوير المستمر والممارسة لتحقيق أقصى استفادة منه

يركز الرســـــــوخ الوظيفي على الروابط والعوامل التي تُربط الموظف بمكان العمل والذي يتناول العوامل الاجتماعية والشـــــــخصـــــــية 
لى الموظف ترك الوظيفـة، حيـث يشــــــــــــــمـل الربط بالزملاء والتفـاعل الاجتمـاعي، وكذلك والمهنيـة التي تجعـل من الصــــــــــــــعـب ع

ويمكن أن يكون الرســــــوخ الوظيفي ناتجًا عن عوامل تشــــــمل  المنظمةالاســــــتثمار الشــــــخصــــــي والمهني الذي قام به الموظف في 
 .(2017)حداد ، في العمل ، والتحقق من توقعات الفردالمنظمةالتكامل مع الزملاء، وتوفر الفرص التنموية داخل 

ـــــ من الممكن أن يساعد العاملين على تعزيز  ــــــ ـــــ الوظيفة والمجتمع ـ ــــــ فإن التركيز على تحسين الرسوخ الوظيفي في كلا المجالين ـ
الروح المعنوية، وتعزيز الالتزام، وزيادة المرونة، وتحســـين علاقات العمل، والحد من معدل دوران الوظائف؛ بالإضـــافة إلى زيادة 
مشـــاعر الرفاهية والرضـــا الوظيفي داخل فريقك، كما ان ضـــرورة تشـــجيع العاملين على تعزيز العمل بروح الفريق بكافة الاشـــكال 
والطرق وعلى كافة المســــــــتويات الادارية وتشــــــــجيع التفاعل والحوار، مما يؤدى إلى توطيد أواصــــــــر الثقة بين المديرين والعاملين 

 يؤدي الى ترابطهم. لتعزيز الرسوخ الوظيفي وهذا ما 

  :متطلبات الرسوخ الوظيفي 4.1

تشير متطلبات الرسوخ الوظيفي إلى العوامل والشروط التي يجب توفرها لدى الفرد أو في بيئة العمل لتحقيق رسوخ واستقرار 
 :منهاالوظيفي. وتشمل هذه المتطلبات عدة جوانب،  الأداءفي 

للموظفين  اللازموتوفر الدعم  الالتزام والانخراطيتطلب الرســـــوخ الوظيفي وجود بيئة عمل تشـــــجع على  بيئة عمل مناسببببة: .1
 مهامهم بكفاءة أداء

والتوقعات المتعلقة بعمله، ويجب أن تكون هذه  بالأهدافيجب على الفرد أن يكون على علم  والتوقعات: الأهدافوضببببو   .2
 ل.فعامحددة وواضحة لتوجيه جهوده بشكل  الأهداف

 اللازم.مهامه بكفاءة، بما في ذلك المعدات، والمواد، والتدريب  اللازمة الأداءيحتاج الفرد إلى توفر الموارد  توافر الموارد: .3
 الاســـــــــــــتمرارية والالتزاميســـــــــــــهم توفير فرص التطوير المهني والترقية في تعزيز رغبة الموظف في  فرص التطوير والترقية: .4

 ل.بالعم
يؤدي توفير توازن صــــحي بين العمل والحياة الشــــخصــــية إلى زيادة رفاهية الموظف  والحياة الشبببخصبببية:توازن بين العمل  .5

 .وتحسين أدائه ورسوخه الوظيفي
للموظفين للمســـــــــــــــاعــدة في تحقيق أداء ممتــاز  اللازمينأن تقــدم الــدعم والتوجيــه  الإدارةيجــب على  والتوجيه: الإدارةدعم  .6

 .وتطوير مهاراتهم



تلك هي  .بالعمل والارتباط الاســــــــتمراريةوتوفير ردود فعل إيجابية في تعزيز الرغبة في  الأداءيســــــــاهم تقدير  :الأداءتقدير  .7
بعض المتطلبات الرئيســــــية لتحقيق الرســــــوخ الوظيفي، والتي يجب أن تكون متاحة في بيئة العمل لضــــــمان تحقيق أقصــــــى 

 .استفادة من موظفيها وتعزيز كفاءتهم ورضاهم الوظيفي

 هداف الرسوخ الوظيفي أ 5.1

 النحو التالي: ىعل (Kuhn,2020)وكما أشار أليها  أهداف الرسوخ الوظيفي تتلخص

، ممــا يعزز الارتبــاط المنظمــةوبينهم وبين أنفســــــــــــــهم بين الموظفين  ووديــة بنــاء علاقــات إيجــابيــة تعزيز الارتباط العاطفي: -
 العاطفي والانتماء للمنظمة.

 .المنظمةبيئة عمل إيجابية وداعمة، تضمن رضا الموظفين وتعزز رغبتهم في البقاء في  دإيجا الموظف:تحسين رضا  -
في أنشـــــطة العمل وتقديم مســـــاهماتهم لتحقيق  المشـــــاركة بشـــــكل فعالتشـــــجيع الموظفين على زيادة الانخراط والمسبببباهمة:  -

 أهداف المنظمة.
 كار وتمنح الموظفين الثقة لتقديم أفكارهم وآرائهم.إيجاد بيئة تثقيفية تشجع على الابت تعزيز الثقة والاستقلالية: -
دعم التوازن بين الحياة الشــخصــية والمهنية يعزز رفاهية الموظف  الشبخصبية والمهنية: حياة الموظفتحقيق التوازن بين  -

 .ويسهم في استمرارية الرسوخ الوظيفي
 ت الوظيفية.تحقيق استقرار الفرد في مكان العمل وتقليل التقلبا تعزيز الاستقرار: -
 تحفيز الموظفين لتحسين أدائهم من خلال شعورهم بالانتماء والالتزام. تعزيز الأداء: -
 توفير بيئة تشجع على تعلم وتطوير المهارات الشخصية والمهنية. تطوير المهارات: -
 تعزيز التفاعل الإيجابي والتعاون بين أفراد الفريق وتعزيز الروح الجماعية. بناء الفريق: -
 زيادة رضا الموظف من خلال توفير بيئة عمل مشجعة وداعمة. رضا الموظف: تحسين -
 دفع الموظفين للمشاركة الفعّالة في أنشطة العمل وتحقيق أهداف المنظمة. تعزيز الانخراط: -
من خلال  المنظمة أهداف قطويلة. وتحقيتحفيز الموظفين للبقاء والتفاعل بشــــــــــكل إيجابي مع المنظمة لفترة  تعزيز الولاء: -

 .فريق عمل قوي ومستقر

 ،تحقيق استقرار ورفاهية الموظفين داخل بيئة العمللكثير من الأهداف من أهمها ومن وجهة نظر الباحثة، فإن للرسوخ الوظيفي ا
وظفين تحسين الأداء الفردي والجماعي من خلال تشجيع الم والعمل علىمما يقلل من التقلبات الوظيفية ويحقق استمرارية العمل، 

 .على تطوير مهاراتهم وتحقيق أقصى إمكانياتهم

  



 

 بعاد الرسوخ الوظيفيأ 6.1

 الوظيفي في النقاط التالية: تتمثل أبعاد الرسوخ

 : الموائمة مع المنظمةأولًا 

تعني درجه التوافق والانسجام بين قيم الموظف الشخصية وأهدافه المهنية وخططه المستقبلية مع ثقافة المنظمة ومتطلبات وظيفته  
أنه شعور الموظف بأن اهتماماته ورغباته الفردية كما ، (Chen & Ayoun, 2019) وقدراتالحالية من معارف ومهارات 

 منظمة. ال مع ثقافة والتي تنسجموالمجتمعية 

هي توافق قيم الفرد الشـــــــــخصـــــــــية من حيث مســـــــــتقبله واهدافه المهنية بحيث تكون موائمة مع ثقافة المنظمة ومتطلبات الوظيفة و 
ــــــــــــــــدمينظر الافراد الى اي مدى يتناســـب مع البيئة والمجتمع  والقدرات كماك مثل المعرفة الوظيفية للمهارات لوذ مباشـــرة،  وأن عـ

 .الاهتمـام بالمواءمـة التنظيميـة والمجتمعيـة يـؤدي إلـى زيـادة دوران العمـل

تؤدي الموائمة إلى شعور العاملين بالارتياح للعمل في المنظمة، والانسجام والتوافق بين قيم وأهداف الفرد والمنظمة، وموائمة 
 (.2020بشكل جيد )الزيادي، الأفراد داخل فرق العمل، واستخدام المهارات والمواهب في الوظيفة

التي تؤثر على المواءمة خارج  وترك وظيفته وأن العواملالوظيفة  عن وظيفة جديدةيقلل احتمال البحث الموائمة كما ان وجود 
مل ، فكل هذه العواوالأنشطة المتوفرةالراحة  لالعاملين، الموقع، المناخ، وسائالمدينة التي يعمل فيها  حجمالعمل قد تتمثل في 

 تصبح ذات أهمية عند اتخاذ قرار ترك العمل.

من الضروري أن يؤثر كل عامل بمفرده في بقاء العاملين أنه  التنظيمية، إلاتؤثر على الملائمة  عدة عواملوعلى الرغم من وجود 
 ولكنها مجتمعة تمثل عوامل تؤثر على الملائمة التنظيمية ومن ثم بقاء العاملين.

يُفهم و إلى قدرة الفرد على التكيف والتأقلم مع بيئة وهيكلية المنظمة التي يعمل فيها في سياق العمل،  وتشير الموائمة أيضا
، منظمةأو موائمين مع المنظمة بأنهم يتمتعون بالقدرة على فهم وتناسق مع قيم ال نمتماشييالموظفون عادةً عندما يكونون 

 :الموائمة مع المنظمةناه بعض الجوانب التي يمكن ان تشملها ويندرج أد ومبادئها، وهيكليتها التنظيمية وأهدافها

يعني ذلك فهم القيم والمعتقدات والتوجهات التي تميز المنظمة، والتي تؤثر على سلوك الموظفين  ة:نظميفهم الثقافة الم .1
 .وطريقة تفكيرهم وتصرفاتهم

يعني ذلك أن يكون لدى الموظفين تفهم واضح لأهداف المنظمة ومساهمتهم في تحقيقها من  تبني أهداف المنظمة: .2
 .خلال أداء أعمالهم بكفاءة وفعالية

في بيئة العمل، سواء  الحاصلة يعني ذلك قدرة الموظف على التكيف مع التحولات والتغييرات التكيف مع بيئة العمل: .3
 .لمتطلبات الوظيفية، أو في سياسات العملكانت تغييرات في هيكل المنظمة، أو في ا



يعني ذلك الامتثال للسياسات والإجراءات والقوانين التي تحكم سلوك الموظفين في  التوافق مع القواعد والإجراءات: .4
 .المنظمة

ف يعني ذلك المشاركة الفعالة في العمل الجماعي ودعم زملائهم في الفريق لتحقيق أهدا المساهمة في بناء الفريق: .5
 .المنظمة بشكل مشترك

ع رؤية وأهداف المنظمة ويعمل بناءً على دعمها وتحقيقها من خلال هي تماشي الموظف مبشكل عام، الموائمة مع المنظمة و 
 .أداء عمله بشكل فعال ومساهمة في نجاح المنظمة

 ثانيًا: التضحية المتعلقة بالمنظمة 

التي يتحملها  والمادية والاجتماعية النفسية التكلفةو هي أالتي سيفقدها العامل عند ترك وظيفته  والمعنوية الماديةهي المنافع 
الخسائر  ماأبالعمل مثل الزملاء والراتب ومعاش التقاعد و  متعلقةخسائر  الوظيفةويترتب على ترك  بالمنظمةترك العمل  نتيجة

(، كما أنها مقدار المزايا والمنافع 2022الاجتماعية. )الحمزة، بالمجتمع مثل التخلي عن وسائل نقل مريحه والعلاقات  المتعلقة
 التي من الممكن أن يستغني عنها الموظف في حال ترك عمله.

ل أفراد المنظمة من من الواضح أن التضحية المتعلقة بالمنظمة تشير الى الاستعداد لتقديم تضحيات شخصية أو مهنية من قب
أجل مصلحة الشركة أو المنظمة التي يعملون فيها. هذه التضحيات قد تكون فيشكل التفاني في العمل، أو تقديم جهد إضافي 

 لتحقيق اهداف المنظمة، أو التضحية بالراحة الشخصية من أجل تلبية احتياجات المنظمة. 

 هنا بعض الأمثلة على التضحية المتعلقة بالمنظمة:

 :يقوم الموظفون في بعض الأحيان بالعمل بساعات إضافية أو تقديم تفاني أكبر في أداء واجباتهم  العمل بجهد إضافي
 .من أجل إنجاز مهام محددة أو مشاريع هامة للمنظمة

 :يمكن أن يتطلب دعم المنظمة تحمل مسؤوليات إضافية أو تولي مهام جديدة بالإضافة  تحمل المسؤولية الإضافية
 .ى المسؤوليات الحاليةإل

 :قد يُطلب من الموظفين تقديم تنازلات مالية مثل تخفيض الراتب أو تعديل البدلات في حالات  تقديم التضحية المالية
 .الأزمات المالية التي تواجه المنظمة

 :لبية احتياجات قد يتطلب من الموظفين تأجيل الإجازات أو التخلي عن وقت الفراغ الشخصي لت تأجيل الراحة الشخصية
 .المنظمة في فترات زمنية حرجة

 :قد يتطلب من الموظفين التفاني في بناء ثقافة عمل تعزز التعاون والتكامل داخل المنظمة،  تبني ثقافة العمل الجماعي
 .وذلك عبر تقديم الدعم والمساهمة الفعّالة في المشاريع المشتركة



ي بعض الأحيان لضمان استمرارية العمل وتحقيق أهداف المنظمة بشكل فعال التضحية المتعلقة بالمنظمة قد تكون ضرورية ف
 .ومع ذلك، يجب أن تكون هذه التضحيات متوازنة ومُتوافقة مع الاحترام والتقدير لحقوق واحتياجات العمال

العمل بالمنظمة العامل ترك بلاً، فعند قوتمثل التضـــــــــحية خســـــــــارة المنافع المادية والمعنوية المتاحة حالياً والمتوقع وجودها مســـــــــت
ســهم أو ما يســمى خطط المنافع قد حصــص المشــاركة في الأ قد تكون ســوف يفقد العامل كل هذه المزايا، كما أن المنافع المادية 

وقد تأخذ التضحية التنظيمية العديد من الاشكال على سبيل المثال: صعوبة حصول العامل على  تدفع العامل للبقاء في العمل،
مماثلة للوظيفة التي تركها ، فعلى الرغم من وجود العديد من أشـــــــــكال التضـــــــــحية التنظيمية غير الواضـــــــــحة فيجب على  وظيفة

 .(Bennett،2016العاملين الاخذ في الاعتبار بعض صور التضحية التنظيمية غير الواضحة)

أو مكان الســــكن على ســــبيل المثال ل أقرب لكونهاكما تظهر التضــــحية عندما يتطلب الامر للانتقال الى وظيفة جديدة 
تقديم التنازلات التي يســـعى اليها  العامل وهوالى مجتمع اخر فهناك مســـتوى مرتفع من التضـــحية والخســـارة التي يحملها  الانتقال

للعمل والانتقال الى غيره وفقدان  همن اجل عدم التضــــــــــــــحية بترك هالعامل في بعض الاحيان او تحمل اي معوقات داخل عمل
 تعويضه.ب جنته الخاصة بين اصدقاء العمل والمنظمة التي يعمل بها وهذا ما يمكا

حيث يكون  بالمنظمةالعمل  نتيجةنها الفرد التي يكوّ  ةو غير رسميأ ةلعلاقات سواء كانت رسميهي ا التنظيمية طثالثًا: الرواب
 (.AlGhazali, 2020. )ليهاإينتمي  جماعة تنظيميةي أو أعضاء فريق العمل أ بين الموظف و  متبادلةهناك علاقات 

العاملين في العمل والبقاء على رأس عملهم، لذلك كلما  التزامالتفاعل والمشـــــــاركة و  والتنظيمية الىكما تؤدي الروابط الاجتماعية 
بالإضافة الى أن الروابط التنظيمية هي هيكلية تحدد العلاقات  للوظيفة العاملينزادت الروابط مع الفرد والمنظمة قل ترك الافراد 

وتعكس هذه الروابط كيفية تنظيم الســــــــــلطة والمســــــــــؤوليات داخل المنظمة  ،منظمةالالوظيفية والهرمية بين الأقســــــــــام والأفراد في 
 .اخل المنظمةوتُستخدم الروابط التنظيمية لتحديد من يقرر ومن ينفذ، وكيفية تدفق المعلومات والقرارات د

 :تتضمن الروابط التنظيمية مجموعة من الترتيبات، بما في ذلكو 

 .إلى وحدات أو أقسام مختلفة بناءً على وظائفها وأدوارهانظمة وهو تقسيم الم الهيكل التنظيمي: -
 .توضح الروابط التنظيمية من يتخذ القرارات ومن يتحكم في تنفيذها السلطة والتحكم: -
 .وبين مختلف الأقسام والمستويات الإدارية منظمةتبين كيفية تدفق المعلومات داخل ال المعلومات:التواصل وتدفق  -
 توضح من يقدم التقارير لمن وكيفية تقييم الأداء وتحديد المسؤوليات. التقارير والمساءلة: -

بيـــــــن قيم واهداف الفرد والمنظمة كما  وافقوالانسجام والتالعامليـــــــن بالارتياح للعمل في المنظمة  التنظيمية الشعورتؤدي الروابط 
الفرد بوظيفته  الارتباطمواءمة الافراد داخل فرق العمل، واســـــــــــــتخدام المهارات والمواهب في الوظيفة بشـــــــــــــكل جيد، كما تشـــــــــــــير 

 .م بالعمـلء العمـل روابـط رسـمية وغيــر رسـمية والمشـاركة فـي العمـل الجماعـي والالتـزالازم والتفاعـل مـعوبالمنظمة 



في تحقيق أهداف المنظمة وتنظيم عملها بكفاءة. فهي تساهم في تحديد السلطة والمسؤوليات  هاماتلعب الروابط التنظيمية دورًا و 
 المنظمة.هم في تعزيز التنظيم والتنسيق داخل اوتوجيه التواصل وتيسير تدفق المعلومات، مما يس

لتنظيمية تُعد عنصرًا أساسيًا في هيكلية المنظمات، حيث تحدد كيفية تنظيم السلطة الروابط اأن ، والنتيجة مما تم ذكره أعلاه
 ف والنجاح المنظمي والاستراتيجي.هم في تحقيق الأهداا، مما يسمنظمةوالمسؤوليات وتوجيه التواصل وتدفق المعلومات داخل ال

 مؤثرة على الرسوخ الوظيفيالعوامل ال 7.1

تشمل مجموعة من الجوانب التي تؤثر ، حيث واستدامتها نظماتالوظيفي عنصرًا أساسيًا في نجاح المبشكل عام يمثل الرسوخ و 
 :(2019القضاة ،)الرئيسية إليك بعض العوامل  ،على استقرار وارتباط الموظف بمكان العمل

لعمــل نتيجــة يشــــــــــــــير إلى مــدى رغبــة الموظف في البقــاء في مكــان ا (:Affective Commitmentالالتزام الوظيفي ) -
 للانتماء العاطفي والتفاعل الإيجابي مع المنظمة.

يرتبط بتقييم الموظف لتكلفة تغيير وظيفته، حيث قد يكون البقاء  (:Continuance Commitment) المسببتمرالالتزام  -
 أكثر جدوى اقتصادية من الرحيل.

ال ) - ، ممـــا يـــدفع نظمـــةينبعـــث من الالتزام بـــالقيم والمعـــايير الأخلاقيـــة للم (:Normative Commitmentالالتزام الفعببّ
 الموظف للالتزام بالعمل لأسباب أخلاقية.

، بمعنى أن للمنظمةيعكس مدى شــــعور الموظف بالانتماء الشــــخصــــي  (:Individual Attachmentالانتماء الفردي ) -
 تلبي توقعاته الشخصية والمهنية. المنظمة

، مما يســـــــــهم في المنظمةيتعلق بفرص التقدم وتطوير المهارات داخل  (:Career Developmentالتحسببببببين المهني ) -
 رغبة الموظف في البقاء.

يؤثر بشـــكل كبير على مدى اســـتمرارية الموظف في وظيفته، حيث يزيد الرضـــا  (:Job Satisfactionالرضببا الوظيفي ) -
 الوظيفي من احتمالية الرسوخ.

يلعب دوراً هاماً في راحة الموظف واســـتمراريته في  (:Work-Life Balanceة والمهنية )التوازن بين الحياة الشببخصببي -
 العمل.

 .تأثير الدعم والتوجيه الذي يقدمه الإداريون في تعزيز الرغبة في البقاء (:Management Supportالإداري ) الدعم -

ن مجموعة من  على مدى اســـتقرار الموظف في مكان العمل وتشـــكل جوانب متنوعة من الرســـوخ المؤثرات فهذه العوامل تكوِّ
من خلال تســـــــــــليط الضـــــــــــوء على جوانب ، و الرســـــــــــوخ الوظيفي له أهمية فهم عميق لعلاقة الموظف بمكان العمل إذنالوظيفي، 

أثيراته الواقعية على أداء متعددة من هذا المفهوم، يظهر بوضــــــــوح أن الرســــــــوخ الوظيفي ليس مجرد مفهوم نظري، بل يمتد إلى ت
، من خلال النظر في عوامل الربط الاجتماعي، والالتزام العاطفي والمهني، والتفاعل الإيجابي مع البيئة المنظمةالموظف وأداء 

 .(2019الوظيفية، يتبين أن الرسوخ الوظيفي يلعب دورًا حيويًا في استقرار الموظفين وتحسين أدائهم)شحاتة،



إلى مســــتوى الأمان والضــــمان الذي يتمتع به الفرد في وضــــعه و الاســــتقرار الوظيفي إلى  شــــيرالرســــوخ الوظيفي ي ترى الباحثة أن
الوظيفي. وهو يعكس احتمــاليــة أن يتمكن الفرد من الحفــاظ على وظيفتــه الحــاليــة مع مرور الوقــت دون التعرض لخطر الإنهــاء 

تقرار الوظيفي، ويمكن أن تختلف تبعًا للصـــناعة والظروف الاقتصـــادية تســـاهم عدة عوامل في الاســـو المفاجئ أو فقدان الوظيفة. 
 وظروف العمل أيضاً. والظروف الفردية

 (Ethical Leadership) المبحث الثالث: القيادة الأخلاقية

 فالقيادة. الأخلاقية القيم تعكس بطريقة الاستجابة منهم تتطلب عدة تحديات القادة يواجه بسرعة، والمتغير اليوم عالمنا في
 القرار صناعة في عالية بأخلاقيات وإشراكهم الآخرين إلهام أيضًا هي بل وكفاءة، بمهارة الأمور إدارة مجرد ليست الأخلاقية

 .والتنفيذ

 في القائد دور يتمثل حيث واحد، سياق في والقيادية الأخلاقية القيم بين يجمع فريد كمفهوم الأخلاقية القيادة تتجلى
 جدارته يثبت فعّالًا  منهجًا الأخلاقية القيادة تعتبر. والمسؤولية بالنزاهة تتسم بطريقة الأهداف تحقيق نحو الآخرين وتحفيز توجيه

 .مستدامة منظمية وثقافات قوية علاقات بناء في

 الأخلاقية للتصرفات حيًا مثالًا  القائد يكون  حيث النزاهة، مثل قوية أسس إلى الأخلاقية للقيادة الحقيقي النجاح يستند
 تحيز دون  واحترام بمساواة  المجتمع أفراد جميع مع يتعامل الأخلاقي القائد لأن والاحترام، العدالة على أيضًا تعتمد كما. المثلى

 .تمييز أو

 العام الصالح تحقيق في دوره القائد يدرك حيث الاجتماعية، المسؤولية تعزيز أيضًا الأخلاقية للقيادة الرئيسية الجوانب ومن     
 عام. بشكل الآخرين حياة وتحسين

 مفهوم القيادة الأخلاقية: 1.1

طار موقفي محدد إفي  ةملهم ةوفق رؤي ةهداف مشتركأ خرين لتحقيق في الآ التأثيرتمكن القائد من  مميزةوقدرات  هي صفات
 (.2016 ،الكبير)المختلفة والمصالح  والقانونية الأخلاقية للأبعاد ةدقيقة بمراعا

قدرة القائد في التأثير على موظفين البنك من خلال التركيز على الأخلاق والقيم  على أنها كما تعرف من وجهة نظر الباحثة
 والمبادئ والسلوكيات الصحيحة التي تعتبر المرشد لكافة سلوكياتهم ونشاطاتهم.

 أهمية القيادة الأخلاقية:  2.1 

فعندما تتبنى القيادة الأخلاقية القيم،  حيويًا في نجاح المنظمات والمجتمعات على المدى الطويلتلعب القيادة الأخلاقية دورًا 
لتقديم مساهمات إيجابية الاحترام، والحقوق وتعترف بالجهود ستحفز العاملين على تحقيق أداء أفضل وسيكونون أكثر استعدادا 

 يمي مريح يشجع العاملين على البقاء في المنظمة.ة، بالإضافة الى إيجاد مناخ تنظوتحقيق الأهداف المشترك



( أن أهمية القيادة الأخلاقية تكمن في توجيه سلوك العاملين وتنظيم العلاقة بين أفراد المنظمة، وتعمل 2020وقد أكد الكرد )
يير الفعالية والكفاءة القيادة الأخلاقية أيضًا على تعزيز سمعة المنظمة وصورتها على الصعيد الداخلي والخارجي، وتحديد معا

 في تقديم الخدمات للمستفيدين وتنمية روح الالتزام لدى أفراد المنظمة. 

ممارسات القيادة الأخلاقية في المنظمة يصنع الثقة والالتزام في المنظمة على مستوى العاملين والعملاء، بالإضافة الى أن تطبيق 
 خاذ القرارات العادلة التي تعود بالنفع على المنظمة والمجتمع. ويتميز القادة الأخلاقيون بالعدالة والإيثار وات

 أبعاد القيادة الأخلاقية  3.1

تتكون القيادة الأخلاقية من عدة أبعاد تشكل مجموعة من السلوكيات والممارسات التي تعكس القيم الأخلاقية وتوجهات 
 :الأبعاد الرئيسية للقيادة الأخلاقيةبعض هنا القادة نحو العمل والتفاعل مع الموظفين والمجتمع. 

 :النزاهة والصدق .1

يجب أن يكون القائد موثوقًا به ويعمل فيتمثل هذا البعد في أهمية أن يكون القائد صادقًا ونزيهًا في جميع تفاعلاته واتصالاته. 
 .بشفافية وصدق في التعامل مع الموظفين والشركاء والعملاء

 :العدالة والمساواة .2

يجب على القائد أن يكون متساويًا في معاملته فلبعد التعامل بعدالة مع جميع أفراد المنظمة دون تمييز أو تفضيل يشمل هذا ا
 .وتوزيع الفرص والمكافآت وفقًا للقيم والقوانين المعتمدة

 :التعاطف والاحترام .3

والاستماع إلى آرائهم ومخاوفهم. يعتبر القائد يتعلق هذا البعد بقدرة القائد على فهم واحترام مشاعر واحتياجات الموظفين، 
 .الأخلاقي من يظهر التعاطف والاحترام في تعامله مع الآخرين

 :المسؤولية الاجتماعية .4

 يتمثل هذا البعد في تبني القادة للمسؤولية الاجتماعية والبيئية، والتفكير في الآثار الاجتماعية والبيئية لقراراتهم وأفعالهم. يسعى
 .الأخلاقي إلى تحقيق التوازن بين أهداف المنظمة والمسؤوليات الاجتماعيةالقائد 

 :التميز والتطوير المستدام .5

يتمثل هذا البعد في السعي المستمر لتحقيق التميز والتطوير المستدام، مع مراعاة القيم الأخلاقية والمبادئ في العمليات واتخاذ 
 .جاح الشخصي والمؤسسي بطرق تلائم المبادئ الأخلاقيةالقرارات. يسعى القائد الأخلاقي لتحقيق الن

  



 

 :التوجيه والتأثير الإيجابي .6

يتمثل هذا البعد في قدرة القائد على توجيه وتأثير الموظفين بشكل إيجابي من خلال القيام بأفعال وقرارات تعكس القيم الأخلاقية 
 .وتلهم الآخرين للعمل بنفس الروح

الغالب بين العديد من النماذج والنظريات حول القيادة الأخلاقية، حيث يتم التأكيد على القيم والمبادئ تتشابه هذه الأبعاد في 
 .الأخلاقية كأساس للقيادة الفعّالة والمستدامة

 ثل فيتتم العمل والتيالمنظمات الحديثة إلى انتهاج فكرة المنظومة الأخلاقية في تســـــتند في وترى الباحثة أن القيادة الأخلاقية  
الأســاس  هيإظهار الســلوكيات الجيدة والمتماشــية مع القيم الســائدة في المجتمع فالقيم والمبادئ التي يتحلى بها القائد الأخلاقي 

، إلى تنمية روح التعاون  والمؤدية الذي يمكنه من التأثير في ســــــــــــــلوك أتباعه من خلال إدراكهم لتلك الســــــــــــــلوكيات التي يمتلكها
الأمر الذي ينعكس في النهاية على هو والشـــــــعور بالمســـــــؤولية ، مناخ يســـــــوده الثقة والاحترام إيجادو  الواحد، والعمل بروح الفريق

القوة التي تلهم  إذ أنهــا تجلى عظمــة القيــادة الأخلاقيــة في أثرهــا الــذي تتركــه على الآخرين، كمــا تتجــاه العمــلالعــاملين دافعيــة 
ة والتســــــــامح. لذا، فلنكن قادة يحتذى بهم، يصــــــــنعون الفرق بأخلاقهم وتصــــــــرفاتهم، الناس، وتنمي الثقة في الذات، وتعزز العدال

 .ليبقى إرثهم الأجمل في قلوب الآخرين وفي ذاكرة التاريخ

  :الدراسات السابقةالمبحث الرابع 

 بالرجوع الى العديد من الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوعات الدراسة، ومن هذه الدراسات: ةالباحث تقام

 العدالة التنظيمية الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل  :أولاً 

 الاتصالاتأثر العدالة التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية في شركات  علىللتعرف  (2022دراسة الحوراني ) هدفت -
الأردنية: الدور المعدل للقيم الإسلامية في العمل، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي حيث تم تطوير استبانة وتوزيعها 

الأردنية، وأظهرت النتائج أن درجة تطبيق العدالة  الاتصالات( عامل في شركات 354) على أفراد عينة الدراسة المؤلفة من
بالمجمل، كما بينت النتائج أن مستوى تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية وتطبيق القيم  التنظيمية جاءت بدرجة مرتفعة

الإسلامية في العمل جاء بدرجة مرتفعة بالمجمل، كما كشفت النتائج عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية 
أثر ذو دلالة إحصائية للقيم الاسلامية في العمل  بأبعاده في تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية، كما أشارت النتائج الى وجود

الى وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية في سلوك المواطنة  بالإضافةفي تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية، 
الأردنية بوجود الدور المعدل للقيم الإسلامية في العمل. وأوصت الدراسة بضرورة الحفاظ  الاتصالاتالتنظيمية في شركات 



على مستوى العدالة التنظيمية وذلك من خلال متابعة أنظمة الأجور والمكافآت باستمرار وتحديثها وفقاً لمتطلبات وظروف 
 .الأردنية الاتصالاتالعمل في شركات 

في تأثير عناصر العدالة التنظيمية التي تغطيها ثلاثة أشكال محددة من  Rini and Armida (2020) دراسةبحثت  -
من على أساس الدعم التنظيمي. تكون مجتمع الدراسة  العدالة وهي العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة المتبادلة

، وتم توزيع استبانة تم تطويرها لهذا 30 . بلغ حجم العينة)أندونيسيا( المستشفيات العامة الخاصة في بادانج ممرضات
الغرض على عينة الدراسة، وتم تحليل البيانات عن طريق الانحدار الخطي المتعدد باستخدام برمجية التحليل الإحصائي 

SPSS المُدرك، وأظهرت أيضا أن  التنظيميأشارت نتائج الدراسة إلى أن العدالة التوزيعية لها تأثير إيجابي على الدعم
الدعم التنظيمي المدرك، وكذلك العدالة التفاعلية لها تأثير إيجابي على الدعم  إيجابي علىالعدالة الإجرائية لها تأثير 

 التنظيمي المدرك.
يم دور العلاقة المباشرة بين العدالة التنظيمية والمعارضة التنظيمية، إضافة لتقيAshraf, et al. (2020 بحثت دراسة) -

من معلمي  345بين كلا من العدالة التنظيمية والمعارضة التنظيمية، تم إجراء الدراسة على  " رأس المال النفسي" الوسيط 
الكليات في الباكستان وبنغلاديش، وتوصلت الدارسة إلى أن العدالة التنظيمية تؤثر سلبا على المعلمين في الانخراط في 

المال النفسي الإيجابي يتوسط العلاقة بين إدراك العدالة ) العدالة التنظيمية(  والمعارضة  المعارضة التنظيمية، وأن رأس
التنظيمية، ومن الممكن تقليل مستوى المعارضة بين المعلمين وتحويله بشكل إيجابي من خلال التركيز على رأس المال 

لواضعي السياسات في تأسيس السلوكيات والمواقف  النفسي الناجم عن الظلم التنظيمي، إضافة إلى أن هذه الدراسة مفيدة
 .الإيجابية بين الموظفين العاملين في المنظمات

على سلوك العمل المبتكر للموظفين  التنظيمية العدالةإلى معرفه أثر Akram and Hussain (2020 ) دراسةهدفت  -
، الدراسةلهذه  والتابعة المستقلةبين المتغيرات  المعرفة"بادل "تالعاملين في قطاع الاتصالات الصيني مع تحليل الدور الوسيط 

الاتصالات  شركاتمستجيبا يعملون في  345من  الاستبانةتم جمع البيانات من خلال  الدراسةومن أجل اختبار فرضيات 
إيجابيا للعدالة وجود مستوى متوسط للعدالة التنظيمية في قطاع الاتصالات الصيني ووجود أثرا  ونتج عن الدراسة. الصينية

في العلاقة بين العدالة  المعرفةالتنظيمية على سلوك العمل المبتكر للموظفين ومشاركة المعرفة، حيث ساهمت مشاركة 
لدى الرؤساء العاملين في  التنظيمية العدالةالتنظيمية وسلوك العمل الابداعي للموظف، وقد أوصت الدراسة بالاهتمام بتوافر 

 يني لما له من أثر ايجابي على أداء الموظفين فيها.قطاع الاتصالات الص
إلى البحث عن العلاقة بين صوت الموظف من خلال العدالة التنظيمية وتأثيرها على  Alvi et al. (2019دراسة )هدفت  -

، يعشوائفرعا للبنك بشكل  15المصرفي في لاهور )باكستان( وتم اختيار  من القطاعالأداء التنظيمي. تكون مجتمع البحث 
استبيانا صالحا للتحليل. وأظهرت النتائج التأثير  190استبيانا على مجتمع البحث كان منها  220تم توزيع ما مجموعه 

الإيجابي المباشر للعدالة التنظيمية على صوت الموظف والأداء التنظيمي. علاوة على ذلك، وأظهرت النتائج أن صوت 



الة التنظيمية والأداء التنظيمي إلى جانب بُعديها )نمو المبيعات والربحية(. وأوصت الموظف يتوسط جزئيا العلاقة بين العد
 .صياغة وترسيخ آلية صوت الموظف أهمية فيالدراسة بضرورة أخذ النتائج بعين لاعتبار لما لها من 

ية على العاملين دراسة تطبيق :أثر العدالة التنظيمية على الرسوخ الوظيفي( إلى معرفة 2018هدفت دراسة أمين، ) -
نموذج مقترح للدراسة لاختبار أثر العدالة التنظيمية على الرسوخ  ، حيث قام الباحث بتطويربمستشفيات جامعة المنصورة

العاملين بمستشفيات جامعة المنصورة عن طريق المقابلة وكانت أداة الدراسة هي المقابلات الشخصية مع الوظيفي. 
لإدخال البيانات  SPSS البيانات الأولية للبحث، تم استخدام البرنامج الإحصائي لولتحلي .، إضافة إلى الاستباناتالشخصي
وبلغت عدد الاستبانات ، عامل 374وقام البحث باستخدام أسلوب العينة العشوائية، حيث تم توزيع الاستبانة على الأولية. 

نتائج التحليل وجود ارتباط معنوي ايجابي بين  توبين .العينة% من حجم 99.7بنسبة تقدر بحوالي  373 الصالحة للتحليل
العدالة التنظيمية والرسوخ الوظيفي حيث ثبت وجود تأثير معنوي إيجابي لکل من عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة 

كما بينت ية(. التعاملات، عدالة المعلومات کمتغيرات مستقلة على متغيرات الرسوخ الوظيفي )الروابط، المواءمة، التضح
 .لا يوجد تأثير معنوي للعدالة التنظيمية کمتغير مستقل على الرسوخ الوظيفي کمتغير تابع النتائج أنه

 الدراسات المتعلقة بالمتغير التابع الرسوخ الوظيفي:ثانيا: 

التنظيمي في الكلية إلى تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية للطالب لتحسين الرسوخ Ma and Lu (2023 ) دراسةهدفت  -
طالبًا  59وعددهم  )الصين( المهنية في الصين، وقت تم إجراء الدراسة على عينة من طلاب كلية الفنون التطبيقية في بكين

سؤال لجمع  24من  خاصة لهذه الدراسةفي السنة الثانية في تخصص الهندسة الميكانيكية والكهربائية، تم تطوير استبانة 
وقد أظهرت  .SPSSولتحليل البيانات تم استخدام البرنامج الإحصائي  الجماعية،ة، إضافة إلى المقابلات البيانات من العين

التنظيمي فكلما  والرسوخأن هنالك علاقة طردية بين سلوك المواطنة التنظيمية أهمها ، من لدراسة مجموعة من النتائجا
  .تتحسن سلوكيات المواطنة التنظيمية يتحسن مستوى الرسوخ التنظيمي

للتعرف على تأثير أبعاد الرسوخ الوظيفي المتمثلة في المواءمة التنظيمية والمجتمعية، التضحية  (2022هدفت دراسة الحمزة) -
ة المنظمة وتم إجراء البحث على العاملين بشركة التنظيمية والمجتمعية، الروابط التنظيمية والمجتمعية على تدعيم سمع

عامل بشركة  130إسمنت تبسة/الجزائر، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تمثل مجتمع البحث في 
لى ، وتوصل البحث إلى وجود تأثير إيجابي معنوي ذو دلالة إحصائية لأبعاد الرسوخ الوظيفي ككل عالجزائر /إسمنت تبسة

بإشراك العاملين في تنمية أنشطة  الجزائر /تدعيم سمعة المنظمة، وقد أوصت الدراسة بأن تقوم إدارة شركة إسمنت تبسة
المناسبة وبناء المساكن للفقراء مما  متطلبات والأجهزةالمجتمع مثل تقديم التبرعات لبناء المدارس والمستشفيات وتزويدها بال

 .شركة تجاه المجتمع، ويحسن من سمعتها في المحيطيحقق المسئولية الاجتماعية لل

  



 
( لتحليل العلاقة بين عوامل الرسوخ الوظيفي ونوايا الاحتفاظ لموظفي إدارة 2022) Suruchthananonهدفت دراسة -

 وأظهرت نتائج الدراسة أنموظف،  410المنهج الوصفي، حيث تم استخدام استبانة وزعت على وتم اعتماد الإيرادات، 
المتغيرات الديموغرافية كالجنس، والمستوى التعليمي ، وسن العمل ، والدخل الشهري لا يؤثر على اندماج الوظيفة ، كما 
أثرت كل من المتغيرات الديموغرافية كالموطن، والعمر، والحالة الاجتماعية، والمستوى الوظيفي على الرسوخ الوظيفي، حيث 

بالاحتفاظ بموظفي إدارة الإيرادات بمستوى عالٍ إلى مستوى عالٍ جدًا، وترتبط علاقة يرتبط الرسوخ الوظيفي بشكل إيجابي 
عامل المنظمة باحتفاظ موظفي إدارة الإيرادات أعلى من عوامل المجتمع. لذلك، فإن العوامل المؤثرة الإيجابية للاحتفاظ 

دراسة بأهمية دعم البيئة الوظيفية لدعم رضا بموظفي إدارة الإيرادات هي عامل التضحية وعامل الملاءمة، وقد اوصت ال
 العاملين ورسوخهم.

إلى التعرف على واقع ممارسة الرسوخ التنظيمي لدى مديري مدارس التعليم العام في مدينة  (2022هدفت دراسة الشايع) -
وقد اعتمدت الدراسة على الدمام/السعودية، والكشف عن الفروق الاحصائية وفقاً لمتغيرات )الخبرة، سنوات الخدمة، الجنس(، 

( معلم ومعلمة من معلمي مدارس التعلم العام وقد اشارت الدراسة 377عينة البحث من )وبلغت المنهج الوصفي التحليلي، 
 يرتبطمن وجهة نظر المعلمين فيما  السعودية /إلى واقع الرسوخ التنظيمي لدى مديري مدارس التعليم العام بمدينة الدمام

فراد عينة الدراسة عند مستوى دلالة حول واقع أق بدرجة عالية، توجد فروق دالة احصائياً بين استجابات بالمواءمة متحق
الرسوخ التنظيمي لدى مديري مدارس التعليم العام بمدينة الدمام الرسوخ التنظيمي بالنسبة للدرجة الكلية وبعدي المواءمة 

راسة بضرورة دعم البيئة التنظيمية للعاملين لتحسين فرص رسوخهم والروابط تعزى لمتغير سنوات الخبرة، وقد أوصت الد
 التنظيمي. 

للبحث في دور الرسوخ الوظيفي في الالتزام التنظيمي، حيث اعتمدت الدراسة على المنهج  Dong (2022)هدفت دراسة  -
 أظهرتبشرية في كوريا، حيث مكتب لتطوير الموارد ال 27الوصفي التحليلي، من خلال توزيع استبانة على عينة مكونة من 

شارت النتائج أن أسباب أيجابي مع التمكين النفسي والالتزام التنظيمي، كما إن الرسوخ الوظيفي يرتبط بشكل أنتائج الدراسة 
دوران الموظف داخل وخارج العمل قد تثري معرفة الالتزام الوظيفي، مما يطورها إلى ما هو أبعد من التركيز الحالي على 

وصت أفاظ بالموظف، كما أن الرسوخ الوظيفي والتوجيه التعليمي يساهمان بالتنبؤ بشكل كبير بالالتزام التنظيمي، وقد الاحت
 عداد دراسات مستقبلية تربط ما بين الرسوخ الوظيفي والالتزام الوظيفي من خلال دراسة متغيرات متنوعة.إ الدراسة بضرورة 

لعلاقة بين الرسوخ الوظيفي والارتباط الوظيفي وعلاقتهما بالأداء الوظيفي لدى لتحديد ا (2021هدفت دراسة جاد الكريم) -
جراء عدد من المقابلات إالمنهج الوصفي حيث تم  وتبنت الدراسة، في مصر العاملين بأفرع الاتحاد المصري لرفع الأثقال

ن مستوى الرسوخ الوظيفي لدى العاملين متوسط أشارت النتائج إلى أفرد، وقد  1047وتوزيع استبانة على عينة مكونة من 
ثير نسبياً، ووجود علاقة ارتباطية طردية بين الرسوخ الوظيفي والارتباط الوظيفي لدى العاملين بالاتحاد المصري ووجود تأ



ي، وقد اوصت ذو دلالة احصائية للرسوخ الوظيفي والارتباط الوظيفي في تعزيز الأداء الوظيفي لدى العاملين بالاتحاد المصر 
 .الدراسة بتوفير الاتحاد العديد من الدورات الفنية والادارية التي تساعد العاملين في وظائفهم وتنمي مهاراتهم المختلفة

في  والروحانيةبعاد خلاقي بوصفه متغيرا مستقلا متعدد الأثر مناخ العمل الأألى اختبار إ (2021عشري ) دراسةهدفت  -
ي أجر و  المنصورة )مصر(،مكان العمل بوصفها وسيطا تفاعليا على الرسوخ التنظيمي لدى العاملين بقطاع التعليم بجامعه 

وبلغ عدد  ةاستقصاء تم توزيعها على مفردات العينة باستخدام قائم ةوليوتم جمع البيانات الأ 370حجمها  ةالبحث على عين
سلوب المربعات الصغرى أ% ومن خلال استخدام 74.8 ةبمعدل استجاب ةقائم 277 ةقوائم الاستقصاء الصحيح

في مكان العمل ة خلاقي وكل من الروحانيبين مناخ العمل الأ ةمباشر ة معنوي ةلى وجود علاقالدراسة إ تتوصلPLSالجزئية
التنظيمي مل والرسوخ في مكان الع ةبين الروحاني ةمباشر  ةمعنوي ةلى وجود علاقإوكذلك تم التوصل  ،والرسوخ التنظيمي

 التنظيمي. خلاقي والرسوخلأبين مناخ العمل ا ةفي مكان العمل في العلاقة ثر للروحانيألى وجود إ بالإضافة
ثير التوازن بين العمل والحياه والرضا الوظيفي والرسوخ ألى تحديد تإSudibjo and Suwarli (2020  )دراسةدفت ه -

في تلك المدرسة  معلما قاموا بالتدريس 52 الدراسة  ةين، حيث بلغت عإندونيسيافي  XYZلمعلمين في مدرسة الوظيفي 
العمل والحياه والتوازن الايجابي  الدراسة أن نتائج  في تصميم البحث، وكان من أهمPLS-SEMالثانوية، وتم استخدام طريقة 

البقاء من  ةنيى يجابي علإبشكل  والحياةبين العمل البقاء والرسوخ الوظيفي كما يؤثر التوازن ة تدعم ني ةثر بقيادات كفؤ أالمت
 الرضا الوظيفي. البقاء من خلال نيةيجابي يؤثر على إبشكل  والحياةخلال الاندماج الوظيفي والتوازن بين العمل 

على تأثير أبعاد الرسوخ الوظيفي على دعم سمعة المنظمة لدى العاملين وفقاً  للتعرف (2020) هدفت دراسة الزيادي -
 د أظهرت، وقعامل 230الدراسة على المنهج الوصفي، تم توزيع استبانة على هذه للاختلافات الديموغرافية، اعتمدت 

النتائج أن  واشارتة المنظمة على سمع بشكل كليذوي دلالة احصائية لأبعاد الرسوخ الوظيفي  أثر إيجابيالدراسة وجود 
ذات بعد اختلافات  أن هنالكإلى هو أكثر الأبعاد المؤثرة، كما اشارت نتائج الدراسة  بعد المواءمة )التنظيمية والمجتمعية(

ذلك و  مصر، /سمعة المنظمة لدى العاملين بشركة حديد عز السادات وعلاقتها بدعمفي مستوى الرسوخ الوظيفي  معنوي 
بين استجابات العامين حسب نوع الوظيفة طبقاً لأبعاد الرسوخ  لم تجد الدراسة فروقاتتلافات الديمغرافية بينما للاخ تبعاً 

إدارة الموارد البشرية والرؤساء المباشرين بإعلام العاملين تقوم  نتم التوصية بضرورة أالوظيفي ودعم سمعة المنظمة، وقد 
ندوات عن ثقافة الشركة حتى يكون هناك انسجام وتوافق بين المعارف بشكل علني وصريح من خلال الاجتماعات وال

 والمهارات الخاصة بالعاملين والمتطلبات اللازمة للوظائف بالشركة لتحقيق المواءمة التنظيمية داخل بيئة العمل.

  



 

 (القيادة الأخلاقية) المعدّلبالمتغير  المتعلقةثالثاً: الدارسات السابقة 

بالمناخ  وعلاقتهالدى مديري المدارس الحكومية  الأخلاقيةإلى تقصي درجة ممارسة القيادة  (2022الحنيطي )هدفت دراسة  -
معلما ومعلمة  (340)التنظيمي من وجهة نظر المعلمين في لواء الرصيفة، وقد تم اختيار عينة عشوائية بسيطة عدد أفرادها 

 والمناخ التنظيمي، أظهرت النتائج الأخلاقيةمن مجتمع الدراسة، واستخدم المنهج الوصفي، كما تم تطوير استبانة القيادة 
من وجهة نظر المعلمين على  الأردن /لدى مديري المدارس الحكومية في لواء الرصيفة الأخلاقيةدرجة ممارسة القيادة  أن

كما أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى ( 3.78)ة وبمتوسط حسابي مرتفعثة  جاءت ثلاوى أبعاده المستوى المحور وعلى مست
كما أظهرت النتائج  (3.72)المناخ التنظيمي على مستوى المحور وعلى مستوى البعدين جاء مرتفعاً و بمتوسط حسابي 

لدى مديري المدارس والمناخ التنظيمي  الأخلاقيةادة قة ارتباطية إيجابية دالة إحصائيا بين درجة ممارسة القيلاأيضاً وجود ع
ية والتعليم بمنح مديري المدارس بأن تقوم وزارة الترب وقد أوصت الدراسةوبناء  إحصائيامرتفعة ودالة  الارتباط تمعاملاوكانت 

 اجبات المطلوبة منهم، والأعباء الملقاة على عاتقهم والو حجم المسؤوليات ومديراتها مزيدا من الصلاحيات التي تتناسب و 
وإجراء دراسات وبحوث حول القيادة التربوية المنشودة،  الأهدافليتمكنوا من إضفاء مناخ مدرسي أكثر إيجابية لتحقق 

بالمناخ التنظيمي مع عينات أخرى تختلف عن عينة الدراسة الحالية، ومتغيرات أخرى مثل الثقافة الأخلاقية وعلاقتها 
 الأردن.تنظيمي في مدارس ال والولاءالتنظيمية 

على قياس مستوى ممارسات القيادة الأخلاقية للمدير والثقة في القائد كما  Vikaraman et al (2021) تسلط دراسة -
يراها معلمو المدارس الابتدائية والثانوية في ماليزيا، تم جمع البيانات الكمية من خلال استبيان تم تطويره لهذا الغرض من 

انات باستخدام المنهج الإحصائي الوصفي مدرسا في المدارس العامة في ماليزيا، وتم تحليل البي 438خلال توزيعه على 
والاستنتاجي. أظهرت النتائج أن مديري المدارس يمارسون القيادة الأخلاقية بمستوى عال، كما أن مستوى ثقة المعلم في 
 مديري المدارس مرتفعا أيضا. وأظهرت نتائج أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية قوية للغاية بين القيادة الأخلاقية وثقة

ديري المدارس لجمع البيانات النوعية التي كشفت أن مالمعلمين في مديريهم، كما تم إجراء مقابلة شبه منظمة مع ثلاث من 
المديرين الماليزيين يفتقرون إلى فهم أسلوب القيادة الأخلاقية، ومع ذلك مارسوا عدة أبعاد للقيادة الأخلاقية في إدارة مدارسهم، 

 ة دمج القيادة الأخلاقية في ممارسات القيادة المدرسية الحالية لفهم تأثيرها بشكل أكبر.وقد أوصت الدراسة بضرور 
علاقة  -التعرف على أثر القيادة الأخلاقية المتمثلة في )التوجه الأخلاقي للإدارة العليا  ىإل (2020محمود ) هدفت دارسة -

أبو أداء موظفي الشرکات التابعة لمواني  كفاءةحل القضايا الأخلاقية( على تحسين  -الاتصال  -المدير المباشر بموظفيه 
بعاد القيادة الأخلاقية في أمدى تبني  آراء عينة الدارسة نحو اختلافلى جانب التحقق من إ الإمارات العربية المتحدة /يظب

استخدمت  نحو وضع مجموعة من التوصيات التي تخدم مجتمع الدارسة. کما سعيا كوذل يأبو ظبالشرکات التابعة لمواني 
يانات، وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي لهذا الغرض، واعتمدت على قائمة الاستقصاء کأداة رئيسية لجمع الب



سلوب أ تم استخدام، کما يأبو ظب( من العاملين في الشرکات التابعة لمواني 293الباحثة عينة عشوائية بسيطة مکونة من )
الدارسة إلى مجموعة من  خلُصت. وقد ةتحليل المسارات وهو من الأساليب الهامة نظرا لتعدد المتغيرات المستقلة والتابع

بعاد القيادة الأخلاقية علي الأداء الوظيفي للعاملين في الشرکات التابعة ثر ذو دلالة إحصائية لأهناك أأن النتائج أهمها 
دم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة طبقا للجنس والمستوى الإشرافي والمستوى ، وعلمواني ابوظبي

بها کود مكتوبة لدراسة مجموعة من التوصيات أهمها وضع سياسة أخلاقية کما قدمت ا ،التعليمي نحو نمط القيادة الأخلاقية
أهمية وجود برامج ، و ويتم مراجعتها نصف سنويا وبشکل دوري  بالشركاتأخلاقي وتکون واضحة ومعلنة لکل العاملين 

  .عطى للمديرين حول ماهية الأخلاق والقيادة الأخلاقية لتجنب الاضطراب والمشاکلتدريبية تُ 

  يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقةما 
اختارت الباحثة ثلاثة متغيرات إدارية مهمة جدا، وهي العدالة التنظيمية متغيرات الدراسة: تميزت الدراسة الحالية من حيث  -

ن العدالة التنظيمية والرسوخ الوظيفي والقيادة الأخلاقية. وقامت الباحثة بدراسة تأثير القيادة الأخلاقية على العلاقة السببية بي
 .من درس هذه المتغيرات مجتمعة -بحدود علم الباحثة –والرسوخ الوظيفي، ولا يوجد في أي من الدراسات السابقة 

اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على مجموعة من الدراسات التي أُجريت في تميزت الدراسة الحالية من حيث هدف الدراسة: -
الدراسات التي بحثت في موضوع العدالة التنظيمية بحثت في الأبعاد الرئيسية للعدالة التنظيمية وهي بيئات مختلفة، معظم تلك 

العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية، واعتمدت الباحثة أيضا هذه المتغيرات في الدراسة، إلا ان معظم تلك 
رية أخرى مثل الأداء التنظيمي والدعم التنظيمي والمعارضة التنظيمية وغيرها، الدراسات ربطت العدالة التنظيمية بمواضيع إدا

ودراسات نادرة من بحثت عن العلاقة بين العدالة التنظيمية بالرسوخ الوظيفي والتي هي محور هذه الدراسة، إضافة إلى أن الباحثة 
وره في طبيعة العلاقية التأثيرية للعدالة التنظيمية على الرسوخ اختارت القيادة الأخلاقية كمتغير معدّل في هذه الدراسة لبيان مدى د

 الوظيفي ولم يرد هذا في الدراسات التي اطلعت عليها الباحثة.

هذه الدراسة على تطبيق اداة الدراسة على الموظفين العاملين في  طبقتحيث  :كما تميزت الدراسة في مكان تطبيق الدراسة -
، في حين ان معظم الدراسات طبقت في بيئات مختلفة، كما تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات في الاردن البنوك التجارية

 دراسته وتحليله، والفترة الزمنية التي تم تناولها. الذي تمالسابقة من حيث مجتمع الدراسة 
  منهجية الدراسة 

العدالة التنظيمية على الرسوخ الوظيفي في البنوك الوصول لمعرفة أثر في  التحليليالدراسة على المنهج الوصفي هذه اعتمدت 
تقدّم هذه المنهجية عرض واضح ومتسلسل لجميع أجزاء البحث  ثالتجارية الأردنية، بوجود القيادة الأخلاقية كمتغير معدّل. حي

لة ونتائج واضحة العلمي من مشكلة الدراسة إلى جمع البيانات وتحليلها، إلى تفسير نتائجها للوصول إلى وصف واضح للمشك
 .تفيد مجتمع الدراسة في حال أخذ نتائج وتوصيات والدراسة بعين الاعتبار



  :مجتمع وعينة الدراسة 

على موظفي جميع البنوك التجارية الأردنية العاملة في الأردن )مدير، نائب مدير، مساعد مدير، ورئيس مجتمع الدراسة  اشتمل
بنك. حيث ارتأت الباحثة إلى اختيار هذه الفئات المختلفة  12موزعين على ( 17569) حوالي والبالغ عددهمقســــــــــــــم، وموظف( 

وبمستويات إدارية مختلفة، ليكون هناك تصور أوضح لرؤية أفضل النتائج المتوقعة من هذه الدراسة. ولصعوبة دراسة المجتمع 
ابها بناء على ما أشـارت إليه بشـكل كامل، قامت الباحثة بتحديد عينة ممثلة للمجتمع بأسـلوب العينة العشـوائية البسـيطة تم احتسـ

Sekaran & Bougie, 2020) )  معلوم مجتمع من عينة ختياربخصوص ا . 
موظف في البنوك  400، وتم توزيع رابط الاستبانة إلى Google formقامت الباحثة بإعداد الاستبانة إلكترونيا باستخدام 

% من مجمل 75نة فقط وجميعها صالح للتحليل الإحصائي، وبنسبة استبا 300التجارية الأردنية المختلفة، تم تعبئة ما مجموعه 
 .( يبين توزيع أفراد عينة الدراسة1والجدول ) الاستبانات التي تم توزيعها

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 النوع الاجتماعي
 %47 141 ذكر
 %53 159 أنثى

 %100 300 المجموع

 العمر

 %23.7 71 سنة 30أقل من 
 %22 66 سنة 35أقل من  -30
 %17 51 سنة 40أقل من  -35
 %16 48 سنة 45أقل من  -40
 %19 57 سنة 50أقل من  -45
 %2.3 7 سنة فأكثر 50

 %100 300 المجموع
  



 المؤهل التعليمي

 %1.3 4 دبلوم 
 %85.7 257 بكالوريوس

 %13 39 دراسات عليا 

 300 المجموع
 
100% 
 

عدد سنوات الخدمة في 
 البنك 

 %18.7 56 سنوات 5أقل من 
 %28 84 سنوات 10أقل من  -5

 %31.7 95 سنة 15أقل من  -10
 %21.7 65 سنة فأكثر   15

 %100 300 المجموع

 المسمى الوظيفي الحالي

 %52.7 158 موظف 
 %14 42 رئيس قسم 

 %33.3 100 إداري )مدير، نائب، مساعد(
 %100 300 المجموع

 

 :أداة الدراسة 

اعتمدت الباحثة الاستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية، حيث طوّرت الباحثة استبانة خاصة لهذه الدراسة وتتعلق بشكل مباشر 
 بمتغيرات الدراسة )المستقل والتابع والمعدّل( وتكوّنت الاستبانة من أربعة أجزاء رئيسة:

الجزء المتعلق بالمعلومات الأســــاســــية لعينة الدراســــة وهي )النوع الاجتماعي، والعمر، والمؤهل التعليمي، وعدد  وه الجزء الأول:
 .سنوات الخدمة في البنك، والمسمى الوظيفي الحالي(

العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة ( وأبعادها )العدالة التنظيميةالمتعلقة بالمتغير المســــــــــــــتقل ) تالفقرا الجزء الثاني:
 فقرة.  15التفاعلية( وتم قياسه من خلال 

وأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضــــحية المتعلقة بالمنظمة، ( الرســــوخ التنظيميالمتغير التابع )الفقرات المتعلقة ب الجزء الثالث:
 . فقرة 15والروابط التنظيمية( وتمّ قياسه من خلال 

 فقرات.  5والقيادة الأخلاقية وتمّ قياسه من خلال  المعدّلالمتغير الفقرات المتعلقة ب الجزء الرابع:
 (2)الخماسي وكما هي مبينة في جدول رقم  Likertمقياس وفق5-1وتراوحت الإجابات على فقرات الاستبانة من 



 مقياس ليكرت الخماسي( 2جدول )

 إطلاقاغير موافق  غير موافق  محايد  موافق  تماماموافق 
5 4 3 2 1 

 
 (Subedi, 2016)، تم تحديده وفق المعادلة الاتية وفيما يتعلّق بالوزن النسبي

 عدد المستويات    /الحد الأدنى للبديل(  –طول الفئة = )الحد الأعلى للبديل 

 1.33=  3 /( 1 – 5)طول الفئة = 

 2.33– 1وبذلك يكون الوزن النسبي المنخفض من

 3.67  – 2.34والوزن المتوسط من 

  5 – 3.68والوزن المرتفع من 

 صدق أداة الدراسة 

 للتأكد من مدى صدق الدراسة، قامت الباحثة بإجراء نوعين من أنواع الصدق، هما: 

 الصدق الظاهري: -
للتأكد من الصــدق الظاهري للاســتبانة، قامت الباحثة بعرض أداة الدراســة )الاســتبانة( على نُخبة من المحكّمين من أعضــاء هيئة 

(، للاســـــتفادة من مخزونهم المعرفي وخبراتهم الأكاديمية والعملية، حيث 2)ملحق رقم  8التدريس في الجامعات الأردنية وعددهم 
ات شــــــــــملت عدد الفقرات الموجودة، وشــــــــــمولية الفقرات، ومدى ملائمتها وارتباطها بالمتغير المنوي قدموا ملاحظات هامة واقتراح

 قياسه، مما حسّن أداة الدراسة وجعلها أكثر موضوعية وأدق للقياس.
 الصدق البنائي: -

ر، يتم اســتخدام معامل يســتخدم هذا النوع من الصــدق لقياس مدى تحقيق الهدف الذي تســعى إليه الاســتبانة ولإجراء هذا الاختبا
(، والذي يهدف إلى دراســــــــة ارتباط كل فقرة من فقرات الاســــــــتبانة مع الدرجة الكلية للمتغير Pearson Correlationالارتباط )

 ( يوضح نتيجة اختبار الصدق البنائي.3)الذي تنتمي إليه والجدول رقم 
 
 
 
 
 



 
 (: درجات ارتباط فقرات المقياس بمحورها 3جدول رقم )

 المستقل " العدالة التنظيمية "أبعاد المتغير 
 العدالة التفاعلية  العدالة الإجرائية  العدالة التوزيعية 

 درجة الارتباط  الفقرة  درجة الارتباط  الفقرة  درجة الارتباط  الفقرة 
1 0.836 6 0.727 11 0.773 

2 0.788 7 0.581 12 0.768 

3 0.850 8 0.771 13 0.818 

4 0.647 9 0.807 14 0.689 

5 0.430 10 0.815 15 0.788 

 المستقل " الرسوخ الوظيفي "أبعاد المتغير 
 الروابط التنظيمية التضحية المتعلقة بالمنظمة الموائمة مع المنظمة

16 0.681 21 0.881 26 0.771 

17 0.853 22 0.892 27 0.462 

18 0.823 23 0.448 28 0.670 

19 0.762 24 0.901 29 0.767 

20 0.669 25 0.823 30 0.768 

 المتغير المعدل: القيادة الأخلاقية 
 درجة الارتباط  الفقرة 

31 0.887 

32 0.927 

33 0.892 

34 0.906 

35 0.939 

 
، (0.850-0.430)بين  المتغير المســــــتقل )العدالة التنظيمية( تراوحت( أن قيم معامل الارتباط لفقرات 3)رقم الجدول  يظهر من

قيم معامل وأخيرا، تراوحت  (،0.901-0.448بين ) المتغير التابع )الرســــــــــــــوخ الوظيفي(قيم معامل الارتباط لفقرات كما تراوحت 
وهذا )+( نحو الموجب ( %25تزيد عن ) اوجميعه (0.939-0.887)بين  المتغير المعدل )القيادة الأخلاقية(الارتباط لفقرات 

 بنائياً. ةصادقأداة الدراسة وعليه تعتبر  الأداة جيدة وهناك صدقًا بنائيًا.جميع فقرات يدل على أن 
  



 

 

  :ثبات الدراسة 

من خلال )الاستبانة(، قامت الباحثة باستخدام اختبار مدى الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة،  أداة الدراسةثبات  قياسل
، حيث يعتمد معامل ألفا كرونباخ على اتساق إجابات (Cronbach Alpha Coefficientقيمة معامل ألفا كرونباخ ) ختبارا

الأفراد من فقرة إلى أخرى، وهذا يوضح قوة الارتباط بين فقرات الاستبانة، ومن ناحية إحصائية كلما كانت قيمة معامل كرونباخ 
( يبين معاملات كرونباخ ألفا لفقرات أداة 4م ) بشكل أكبر. والجدول رقالنتيجة مقبولة إحصائياً كلما كانت  0.70ألفا أكبر من 

 الدراسة.
 

 الدراسة  لفقرات أداةكرونباخ ألفا معاملات  :(4)رقم  جدول

 عدد الفقرات معامل كرونباخ ألفا الأبعاد المتغيرات

 العدالة التنظيمية
 5 0.765 العدالة التوزيعية 
 5 0.794 العدالة الإجرائية 
 5 0.826 العدالة التفاعلية 

 15 0.904 العدالة التنظيمية بشكل عام 

 الرسوخ الوظيفي 
 5 0.801 الموائمة مع المنظمة 

 5 0.861 التضحية المتعلقة بالمنظمة 
 5 0.729 الروابط التنظيمية

 15 0.920 الرسوخ الوظيفي بشكل عام
 5 0.946 الأخلاقيةالقيادة 

 35 0.959 جميع فقرات أداة الدراسة
 

 -0.729)لفقرات متغيرات الدراسة )المستقل والتابع والمعدل(، حيث تراوحت القيم ما بين  ( قيم كرونباخ ألفا4الجدول رقم )يبين 

يعني  اوهذ (0.959)وتشير النتائج إلى أن معامل كرونباخ ألفا لجميع فقرات أداة الدراسة قد بلغ في متغيرات الدراسة،  (0.946
 ع بمعامل ثبات عالٍ وهذا يدل على قدرة أداة الدراسة لتحقيق أغراض الدراسة وأهدافها.أن أداة الدراسة تتمت

 

  



 

 المستخدمة في الدراسة: أدوات التحليل الإحصائي 

، Statistical Package of Social Sciences(SPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية)استخدمت الباحثة برنامج 
مجموعة من الأساليب الاحصائية الوصفية والتحليلية لتحليل البيانات الأساسية والإجابة عن أسئلة حيث اعتمدت الباحثة على 

( إلى أهم الأساليب الإحصائية التي استخدمتها الباحثة في تحليل بيانات 5الدراسة واختبار الفرضيات. ويشير الجدول رقم )
 الدراسة.  

 اختبارات الإحصاء الوصفي واستخداماته :(5)رقم الجدول 

 الاستخدام نوع الاختبار

 التكرارات والنسب المئوية
بالمعلومات والمتعلق  الاستبانةلاستخراج التكرارات الحسابية للجزء الأول من 

 الأساسية
 فقرة.( 35لإيجاد المتوسطات الحسابية لجميع فقرات الاستبانة والبالغ عددها ) ةالحسابي اتوسطمتال

 متوسطاتها الحسابيةفي إجابات أفراد العينة عن  اتلقياس الانحراف الانحراف المعياري 
 

أما لاختبار مدى توزيع البيانات طبيعيا، وقياس معاملات الارتباط، واختبار ثبات أداة الدراسة، ومعامل الانحدار الخطي والمتعدد 
والهرمي من أجل اختبار الفرضيات، فقد استخدمت الباحثة مجموعة من الأساليب الإحصائية الاستدلالية )التحليلية( من خلال 

رقم ويشير الجدول Statistical Package of Social Sciences (SPSS ،)ة للعلوم الاجتماعية برنامج الحزمة الإحصائي
 ( إلى اختبارات الإحصاء الاستدلالي )التحليلي( التي تم الاستعانة بها في الدراسة.6)
 

 

 

 

 

 

 



 واستخداماته التحليلياختبارات الإحصاء  :(6)رقم جدول 
 الاستخدام نوع الاختبار

 والتفرطح الالتواءمعامل 
Kolmogorov-Smirnov 

 لاختبار درجة التوزيع الطبيعي لفقرات الدراسة

 معامل الارتباط بيرسون 
Pearson Correlation 

لاختبار معاملات ارتباط أبعاد المتغير المستقل واختبار 
 صدق البناء

 الارتباط بين المتغيرات المستقلةلدراسة مدى  (Multicollinearityاختبار الارتباط الخطي المتعدد )
 معامل كرونباخ ألفا
Cronbach Alpha 

 لاختبار ثبات أداة الدراسة.

 عامل تضخم التباين
Variance Inflation Factor (VIF) 

لاختبار قوة بناء نموذج الدراسة من خلال التأكد من عدم 
 وجود ارتباط خطي متعدد

 الانحدار الخطي البسيط
Simple Linear Regression 

 الأولىالفرضية الرئيسة لاختبار 
 

 الانحدار الخطي المتعدد
Multiple Linear Regression 

 لاختبار الفرضيات الفرعية

 الانحدار الخطي المتعدد الهرمي
Hierarchical Linear Regression 

 لاختبار الفرضية الرئيسة الثانية

 

 
 

 





  التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات 
يشمل هذا الفصل نتائج تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال أداة الدراسة )الاستبانة(، وقامت الباحثة بتحليل الخصائص 

 الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، إضافة إلى الإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية 

 . بيان التكرارات والنسب المئوية( خصائص عينة الدراسة الشخصية والوظيفية من خلال 1الجدول رقم ) يظهر

 عينة الدراسة (: خصائص1)رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 النوع الاجتماعي
 %47 141 ذكر
 %53 159 أنثى

 %100 300 المجموع

 العمر

 %23.7 71 سنة 30أقل من 
 %22 66 سنة 35أقل من  -30
 %17 51 سنة 40أقل من  -35
 %16 48 سنة 45أقل من  -40
 %19 57 سنة 50أقل من  -45
 %2.3 7 سنة فأكثر 50

 %100 300 المجموع

 المؤهل التعليمي

 %1.3 4 دبلوم 
 %85.7 257 بكالوريوس

 %13 39 دراسات عليا 

 300 المجموع
100% 
 
 

عدد سنوات الخدمة في 
 البنك 

 %18.7 56 سنوات 5أقل من 
 %28 84 سنوات 10أقل من  -5

 %31.7 95 سنة 15أقل من  -10
 %21.7 65 سنة فأكثر   15

 %100 300 المجموع



 المسمى الوظيفي الحالي

 %52.7 158 موظف 
 %14 42 رئيس قسم 

 %33.3 100 إداري )مدير، نائب، مساعد(
 %100 300 المجموع

 

، فيما (159%( وعددهم )53)نسبة الإناث في عينة الدراسة جاءت هي الأعلى وبنسبة ( أن 1)رقم  الجدول يشير

 (.141%( وعددهم )47) بلغت نسبة الذكور

الدراسة، سنة هم النسبة الأعلى في هذه  30وفيما يتعلق بمتغير العمر، يبين الجدول أن العاملين الذين تقل أعمارهم عن 

%(، وتليها الفئة العمرية 22سنة( والتي بلغت نسبتهم ) 35أقل من  -30%(، تليها الفئة العمرية )23.7حيث بلغت نسبتهم )

%( والفئة 17سنة( فجاءت بنسبة ) 40أقل من  -35%(، أما الفئة العمرية )19سنة( والتي بلغت نسبتها ) 50أقل من  -45)

سنة فأكثر( والتي  50%(، أما الأقل نسبة في عينة الدراسة فكانت للفئة العمرية )16بنسبة )سنة(  45أقل من  -40العمرية )

 %(.2.3بلغت نسبتها )

( أن النسبة الأعلى لعينة الدراسة كانت لحملة 1-4فيما يتعلق بالمؤهل التعليمي لأفراد عينة الدراسة، يبين الجدول رقم )

%( والنسبة الأقل في عينة الدراسة كانت 13بينما جاءت حملة شهادات الدراسات العليا )، (%85.7شهادة البكالوريوس وبنسبة )

 %(1.3لحملة شهادة الدبلوم وبنسبة )

 

سنة( في البنك  15أقل من  -10أما بالنسبة لعدد سنوات الخبرة في البنك، فقد بلغت نسبة أفراد العينة ممن لهم )

سنوات( فقد كانت نسبتهم  10أقل من  -5ح عدد سنوات خبرتهم في البنك بين )(، وأما الذين تتراو 95%( وعددهم )31.7)

%( 21.7سنة فـأكثر هي ) 15(، فيما بلغت نسبة أفراد العينة الذين تتراوح عدد سنوات خبرتهم في البنك 84%( وعددهم )28)

. وبالتالي هذا يدل على 56وعددهم  %(18.7)سنوات خبرة في البنك  5(، وأخيرا بلغت نسبة ممن لديهم أقل من 65وعددهم )

 الاستقرار الوظيفي أو الرسوخ الوظيفي في البنوك التجارية الأردنية



وأخيرا فيما يتعلق المسمى الوظيفي الحالي لأفراد العينة، فقد كان الذين يشغلون منصب "موظف" هم النسبة الأعلى في 

%(، أما الذين يشغلون منصب إداري )مدير، أو نائب 52.7) عينة الدراسة، حيث تجاوزت نسبتهم نصف العينة حيث بلغت

 %(.14%(، وأخيرا بلغت نسبة الذين يشغلون منصب رئيس قسم )33.3مدير، أو مساعد مدير( فقد بلغت نسبتهم )

 نتائج الاختبارات الوصفية  4-3

فقرات أداة الدراسة )الاستبانة( وذلك من خلال يتضمن هذا الجزء من فصل نتائج الدراسة، تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة على 

ورتبة الفقرات عند المتوسطات الحسابية لوصف اتجاهات  ،ودرجة الموافقة ،والانحرافات المعيارية ،المتوسطات الحسابية عرض

 متغيرات الدراسة.عينة الدراسة نحو 

 المتغير المستقل: العدالة التنظيمية 

سطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، ومستوى إجابات أفراد عينة الدراسة، وترتيبها لكل بُعد ( قيم المتو 2يبين الجدول رقم )

 من أبعاد المتغير المستقل )العدالة التنظيمية(.

  



 

 والمستوى والرتبة للعدالة التنظيمية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(2)رقم جدول 

 الرتبة المستوى  الانحراف المعياري  الحسابيلمتوسط ا أبعاد العدالة التنظيمية 
 3 متوسط 0.712 3.19 العدالة التوزيعية 
 2 متوسط 0.669 3.54 العدالة الإجرائية 

 1 مرتفع 0.611 3.77 عدالة التفاعلية ال
 متوسط 0.589 3.50 العدالة التنظيمية ككل 

 

والانحرافات المعيارية، والمستوى، والرتبة لأبعاد المتغير المستقل "العدالة ( قيم المتوسطات الحسابية، 2 – 4يظهر الجدول رقم )

تع التنظيمية" وهي )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية(، حيث يبيّن الجدول أن البنوك التجارية الأردنية  تتم

(، 0.589( وبانحراف معياري )3.50ابي للعدالة التنظيمية )بعدالة تنظيمية بدرجة متوسطة، حيث جاءت قيمة المتوسط الحس

(، يليه بُعد 0.611( وبانحراف معياري )3.77العدالة التفاعلية حصل على أعلى مستوى بنسبة ) عدبُ  وقد بينت النتائج أن 

يرة العدالة التوزيعية (، وجاءت بالمرتبة الثالثة والأخ0.669( وبانحراف معياري )3.54العدالة الإجرائية بمتوسط حسابي )

 أبعاد العدالة التنظيمية.وفيما يلي تفصيل (، 0.712وبانحراف معياري ) )3.19وبمتوسط حسابي بلغ )

 :العدالة التوزيعيةعد بُ  (1

( نتائج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والمستوى، والرتبة لإجابات أفراد عينة الدراسة عن 3-4يظهر الجدول رقم )

 (.5-1الفقرات الخمس والمتعلقة ببُعد العدالة التوزيعية، والتي شكّلت الفقرات )

  



 

 والمستوى والرتبة لبُعد العدالة التوزيعيةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(3)رقم جدول 

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

1. 
تقدم إدارة البنك الحوافز الوظيفية مقابل الجهد الإضافي 

 المبذول من العاملين بعدالة. 
3.32 1.030 

 2 متوسط

 5 متوسط 0.989 2.85 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه شهريًا مع عملي. .2

 4 متوسط 1.114 2.87 يوجد عدالة في توزيع المكافآت على الموظفين في البنك.  .3

4. 
إدارة البنك المهمات الوظيفية حسب قدرات العاملين توزع 

 دون تميز.
3.06 0.892 

 3 متوسط

 1 مرتفع 0.914 3.82 يحصل الموظفين على إجازاتهم بعدالة. .5

 متوسط 0.712 3.19 المؤشر الكلي

 
جاء بمستوى متوسط من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث بلغت قيمة  التفاعلية( أن بُعد العدالة 3يبين الجدول رقم )

"يحصل الموظفين  ( وهي5(، وقد أظهرت النتائج أن الفقرة رقم )0.712(، وبانحراف معياري قدره )3.19المتوسط الحسابي له  )

(، يليها الفقرة رقم 0.914راف معياري )( وبانح3.82على إجازاتهم بعدالة " قد جاءت بالمرتبة الأولى وبمتوسط حسابي مقداره )

( في المرتبة الثانية والمتعلقة بـ "تقدم إدارة البنك الحوافز الوظيفية مقابل الجهد الإضافي المبذول من العاملين بعدالة" بمتوسط 1)

البنك المهمات الوظيفية ( وهي " توزع إدارة 4(، وجاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقم )1.030( وبانحراف معياري )3.32حسابي )

(  وجاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقم 0.892( وبانحراف معياري )3.06حسب قدرات العاملين دون تميز " بمتوسط حسابي بلغ )

( وبانحراف معياري 2.87حسابي ) ( والتي مفادها " يوجد عدالة في توزيع المكافآت على الموظفين في البنك " بمتوسط3)

ءت بالمرتبة الخامسة والأخيرة الفقرة التي تنص على " يتناسب الراتب الذي أتقاضاه شهريًا مع عملي" بمتوسط (، وجا1.114)

 (.0.989( وبانحراف معياري)2.85حسابي بلغت قيمته )

 :لعدالة الإجرائيةعد ابُ  (2



ائية، حيث يتضح من الجدول قيم ( النتائج الخاصة بإجابات أفرد عينة الدارسة حول بُعد العدالة الإجر 4يبين الجدول رقم )

 ( 10-6المتوسطات حسابية، والانحرافات المعيارية، والمستوى، والرتبة لكل فقرة من فقرات البُعد.  والتي شكّلت الفقرات )

 والمستوى والرتبة لبُعد العدالة الإجرائيةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(4)رقم جدول 

رقم 
 الفقرة

 تالفقرا
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

6. 
على توفير المعلومات لجميع العاملين  البنكتحرص إدارة 
 .دون استثناء

3.85 0.776 
 2 مرتفع

7. 
بمختلف القرارات الإدارية لجميع العاملين  إدارة البنكتوضح 

 الوسائل.
4.01 0.776 

 1 مرتفع

8. 
على الترقيات الوظيفية بناء  بنكيحصل العاملون في ال 

 ة.على انجازاتهم وكفاءاتهم العلمي
2.95 1.087 

 5 متوسط

9. 
 دون القرارات الإدارية على جميع العاملين إدارة البنك تطبق 
 .استثناء

 متوسط 0.864 3.57
3 

 4 متوسط 0.973 3.34 .جميع العاملين دون تحيز بنكتحاسب إدارة ال .10

 متوسط 0.669 3.54 المؤشر الكلي
 

( أن بُعد العدالة الإجرائية بشكل عام جاء بمستوى متوسط  حسب وجهة نظر أفراد عينة 4رقم )الجدول  أشارت النتائج في

،وقد أظهرت النتائج في الجدول رقم (0.669وبانحراف معياري قدره )، (3.54)الدراسة، حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي له 

جاءت " قد بمختلف الوسائلالقرارات الإدارية لجميع العاملين  إدارة البنك( والتي تنص على "توضح 7رقم )أن الفقرة ( إلى 4-4)

تحرص إدارة فيما جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة "(، 0.776وبانحراف معياري ) ( 4.01)بمتوسط حسابي مقداره بالمرتبة الأولى و 

(، وجاءت 0.776( وبانحراف معياري )3.85" بمتوسط حسابي )ن استثناءعلى توفير المعلومات لجميع العاملين دو  البنك

" بمتوسط حسابي بلغ استثناء دون القرارات الإدارية على جميع العاملين إدارة البنك تطبق ( وهي "9بالمرتبة الثالثة الفقرة رقم )

جميع العاملين دون  بنكتحاسب إدارة الوهي " (10، فيما جاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقم ))0.864وبانحراف معياري ) )3.57)

( 8(، بينما جاءت بالمرتبة الخامسة والأخيرة الفقرة رقم )0.973( وبانحراف معياري )3.34" بمتوسط حسابي بلغت قيمته )تحيز



( 2.95حسابي مقداره )ة" بمتوسط على الترقيات الوظيفية بناء على انجازاتهم وكفاءاتهم العلمي بنكيحصل العاملون في الوهي " 

 (.1.087وبانحراف معياري )

 العدالة التفاعلية:عد بُ ( 3

( النتائج الخاصة بإجابات أفرد عينة الدارسة حول بُعد العدالة التفاعلية، حيث يتضح من الجدول قيم 5يبين الجدول رقم )

 ( 15-11قرات البُعد.  والتي شكّلت الفقرات )المتوسطات حسابية، والانحرافات المعيارية، والمستوى، والرتبة لكل فقرة من ف

 والرتبة لبُعد العدالة التفاعلية والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(5)رقم جدول 

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

 1 مرتفع 0.763 3.98 .باحترام جميع العاملين إدارة البنكتعامل  .11

12. 
على إشاعة روح التعاون في بين  إدارة البنكتحرص 
 .العاملين

3.79 0.750 
 2 مرتفع

 3 مرتفع 0.880 3.71 تطلع إدارة البنك جميع العاملين بخطة نشاطها. .13

14. 
مع العاملين كل ما يتعلق بمهماتهم  البنك ةإدار تناقش 

 وضوح.الوظيفية ب
3.71 0.748 

 3 مرتفع

15. 
توثق إدارة البنك كافة القرارات الإدارية والانشطة تحقيقاً 

 للعدالة. 
3.64 0.828 

 5 متوسط

 مرتفع 0.611 3.77 المؤشر الكلي
 

( أن بُعد العدالة التفاعلية بشكل عام جاء بمستوى مرتفع، وهو البُعد الوحيد من أبعاد العدالة 5رقم )الجدول  أشارت النتائج في

الذي حصل على مستوى مرتفع مقارنة بالعدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية التي جاءتا بمستوى متوسط وذلك حسب  التنظيمية

،وقد (0.611وبانحراف معياري قدره )، (3.77)وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي للعدالة التفاعلية

باحترام " قد  جميع العاملين إدارة البنك( والتي تنص على "تعامل 11أن الفقرة رقم )لى ( إ5-4أظهرت النتائج في الجدول رقم )

فيما جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقم (، 0.763وبانحراف معياري ) ( 3.98)بمتوسط حسابي مقداره جاءت بالمرتبة الأولى و 



(، 0.750( وبانحراف معياري )3.79" بمتوسط حسابي ) على إشاعة روح التعاون في بين العاملين إدارة البنكتحرص وهي" 12

والمتعلقتين بـ " تطلع إدارة البنك جميع العاملين بخطة نشاطها" بمتوسط  14و 13وجاءت بالمرتبة الثالثة وبالتساوي الفقرتين رقم 

ا يتعلق بمهماتهم الوظيفية مع العاملين كل م البنك ةإدار تناقش ، و " )0.880وبانحراف معياري ) )3.71)حسابي بلغت قيمته 

( وهي 10، فيما جاءت بالمرتبة الأخيرة، الفقرة رقم ))0.748وبانحراف معياري ) )3.71)وضوح" وبمتوسط حسابي بلغت قيمته ب

(، بينما جاءت 0.973( وبانحراف معياري )3.34" بمتوسط حسابي بلغت قيمته )جميع العاملين دون تحيز بنكتحاسب إدارة ال"

( وهي "توثق إدارة البنك كافة القرارات الإدارية والانشطة تحقيقاً للعدالة " بمتوسط حسابي 15الخامسة والأخيرة الفقرة رقم ) بالمرتبة

 (.0.828( وبانحراف معياري )3.64مقداره )

 المتغير التابع: الرسوخ الوظيفي

ومستوى إجابات أفراد عينة الدراسة، وترتيبها لكل بُعد ( قيم المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، 6يبين الجدول رقم )

 من أبعاد المتغير التابع )الرسوخ الوظيفي(.

 والرتبة للرسوخ الوظيفي  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(6-4)رقم جدول 

 الرتبة المستوى  الانحراف المعياري  الحسابيالمتوسط  أبعاد الرسوخ الوظيفي 
 3 مرتفع 0.619 3.69 الموائمة مع المنظمة

 1 مرتفع  0.719 3.84 التضحية المتعلقة بالمنظمة
 2 مرتفع 0.556 3.73 الروابط التنظيمية

 مرتفع  0.580 3.75 الرسوخ الوظيفي ككل 
 

المعيارية، والمستوى، والرتبة لأبعاد المتغير التابع "الرسوخ الوظيفي"  ( قيم المتوسطات الحسابية، والانحرافات6يظهر الجدول رقم )

وهي )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة، والروابط التنظيمية(، حيث يبيّن الجدول أن البنوك التجارية الأردنية  

(، 0.580( وبانحراف معياري )3.75وخ الوظيفي )تتمتع برسوخ وظيفي بدرجة مرتفعة، حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي للرس

(، يليه 0.719( وبانحراف معياري )3.84حصل على أعلى مستوى بنسبة ) التضحية المتعلقة بالمنظمة عدبُ  وقد بينت النتائج أن

عد الموائمة مع (، وجاء بالمرتبة الثالثة والأخيرة بُ 0.556( وبانحراف معياري )3.73بُعد الروابط التنظيمية بمتوسط حسابي )



إجابات عينة أفراد الدراسة على أبعاد وفيما يلي تفصيل (، 0.619وبانحراف معياري ) )3.69المنظمة وبمتوسط حسابي بلغ )

 الرسوخ الوظيفي.

 :الموائمة مع المنظمةعد بُ  (1

( النتائج الخاصة بإجابات أفرد عينة الدارسة حول بُعد الموائمة مع المنظمة، حيث يتضح من الجدول قيم 7يبين الجدول رقم )

 ( 20-16المتوسطات حسابية، والانحرافات المعيارية، والمستوى، والرتبة لكل فقرة من فقرات البُعد. والتي شكّلت الفقرات )

 والرتبة لبُعد الموائمة مع المنظمة والمستوى ابية والانحرافات المعيارية المتوسطات الحس :(7)رقم جدول 

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

 3 متوسط 0.858 3.65 بنك.بيني وبين زملائي في الوظيفي يوجد توافق  .16

17. 
قدراتي  يحسن اهتمام إدارة البنك بالتدريب والتطوير من

 الوظيفية.
3.82 0.749 

 2 مرتفع

18. 
الذي أعمل  لبنكالقيم التي أؤمن بها تتفق مع قيم وثقافة ا

 فيه.
3.59 0.831 

 4 متوسط

 1 مرتفع 0.689 3.90 ا.بجد في تحقيقه بنك الذي أعمل به وأسهمفق مع أهداف الات .19

 5 متوسط 0.990 3.49 للبنك.التي توجه  بالانتقادات أتأثر .20
 مرتفع 0.619 3.69 المؤشر الكلي

 
مع المنظمة بشكل عام جاء بمستوى مرتفع من جهة نظر أفراد عينة الدراسة،  ( أن بُعد الموائمة7رقم )الجدول  أشارت النتائج في

( والتي 19)أن الفقرة رقم ،وقد أظهرت النتائج (0.619وبانحراف معياري قدره )، (3.69)حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي له  

بمتوسط حسابي مقداره جاءت بالمرتبة الأولى و " قد ابجد في تحقيقه بنك الذي أعمل به وأسهمفق مع أهداف الاتتنص على "

("يحسن اهتمام إدارة البنك بالتدريب والتطوير 17فيما جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقم )(، 0.689وبانحراف معياري ) ( 3.90)

يوجد ( وهي "16(، وجاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقم )0.749( وبانحراف معياري )3.82" بمتوسط حسابي )من قدراتي الوظيفية

، فيما جاءت بالمرتبة ) 8.850وبانحراف معياري ) )3.65)بنك " بمتوسط حسابي بلغ بيني وبين زملائي في الوظيفي توافق 

( 3.59لبنكالذي أعمل فيه " بمتوسط حسابي بلغت قيمته )فق مع قيم وثقافة االقيم التي أؤمن بها تت( وهي "18الرابعة الفقرة رقم )



للبنك" التي توجه  بالانتقادات ( وهي " أتأثر20(، بينما جاءت بالمرتبة الخامسة والأخيرة الفقرة رقم )0.831وبانحراف معياري )

 (.0.990( وبانحراف معياري )3.49بمتوسط حسابي مقداره )

 :المتعلقة بالمنظمةالتضحية عد بُ ( 2

( النتائج الخاصة من متوسطات حسابية وانحرافات معيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة، إضافة إلى المستوى 8يظهر الجدول رقم )

 (25-21والرتبة لكل فقرة من فقرات المتعلقة ببُعد التضحية المتعلقة بالمنظمة، والتي شكّلت الفقرات )

 والرتبة لبُعد التضحية المتعلقة بالمنظمة والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(8)رقم جدول 

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

 3 مرتفع 0.841 3.73 عملي بالبنك يحسن من أدائي. .21

 4 مرتفع 0.950 3.71 استمراري في البنك مرتفع. .22

 1 مرتفع 0.618 4.17 يحترمونني زملائي في البنك الذي أعمل به. .23

 2 مرتفع 0.955 3.88 لدي انتماء للبنك التي أعمل بها. .24

 5 مرتفع 1.053 3.69 تركي للبنك الذي اعمل به صعب. .25

 مرتفع 0.719 3.84 المؤشر الكلي
 

من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث بلغت قيمة رتفع جاء بمستوى مالمتعلقة بالمنظمةتضحية ( أن بُعد ال8الجدول رقم )يبين 

يحترمونني ( وهي"23(، وقد أظهرت النتائج أن الفقرة رقم )0.719(، وبانحراف معياري قدره )3.84المتوسط الحسابي له  )

(، يليها 0.618( وبانحراف معياري )4.17ي مقداره )" قد جاءت بالمرتبة الأولى وبمتوسط حساب زملائي في البنك الذي أعمل به

( وبانحراف معياري 3.88" بمتوسط حسابي ) لدي انتماء للبنك التي أعمل بها( في المرتبة الثانية والمتعلقة بـ "24الفقرة رقم )

( وبانحراف 3.73ي بلغ )" بمتوسط حسابعملي بالبنك يحسن من أدائي( وهي "21(، وجاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقم )0.955)

( 3.71حسابي ) " بمتوسط استمراري في البنك مرتفع( والتي مفادها " 22(  وجاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقم )0.841معياري )



( والتي تنص على " تركي للبنك الذي أعمل به 25(، وجاءت بالمرتبة الخامسة والأخيرة الفقرة رقم )0.950وبانحراف معياري )

 (.1.053( وبانحراف معياري)3.69بمتوسط حسابي بلغت قيمته ) صعب "

 الروابط التنظيمية:عد بُ  (3

ة، والمستوى المعياري اتوالانحراف ة،الحسابي اتوسطمتالنتائج بُعد الروابط التنظيمية من حيث ( 9) رقم الجدول يعرض

 الدراسة.( من أداة 18-13لأفراد العينة، والتي شكّلت الفقرات )جابات والرتبة لإ

 والمستوى والرتبة لبُعد الروابط التنظيمية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(9)رقم جدول 

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

 3 مرتفع 0.763 3.75 يتعاون الزملاء بفعالية في انجاز مهامهم. .26

 1 مرتفع 0.672 3.94 يعتمد زملائي علي في العمل.   .27

28. 
يوجد تشابه في الصفات التي أمتلكها مع صفات زملائي 

 في البنك.
3.56 0.850 

 5 توسطم

 2 مرتفع 0.816 3.78 تشعرني إدارة البنك بالاحترام والتقدير.  .29

30. 
تمكنني إدارة البنك من تقرير كل ما يتعلق بإنجاز 

 وظيفتي. 
3.63 0.892 

 4 توسطم

 مرتفع 0.556 3.73 المؤشر الكلي
 

( أن بُعد الروابط التنظيمية بشكل عام جاء بمستوى مرتفع من جهة نظر أفراد عينة الدراسة، 9رقم )الجدول  أشارت النتائج في

( والتي 27أن الفقرة رقم )،وقد أظهرت النتائج (0.556وبانحراف معياري قدره )، (3.73)حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي له 

وبانحراف معياري  ( 3.94)بمتوسط حسابي مقداره جاءت بالمرتبة الأولى و " قد  يعتمد زملائي علي في العملتنص على "

( وبانحراف 3.78("تشعرني إدارة البنك بالاحترام والتقدير" بمتوسط حسابي )29فيما جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقم )(، 0.672)

( وهي "يتعاون الزملاء بفعالية في انجاز مهامهم" بمتوسط حسابي بلغ 26(، وجاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقم )0.816معياري )

( وهي "تمكنني إدارة البنك من تقرير كل ما 30، فيما جاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقم ))0.763وبانحراف معياري ) ) 3.75)



(، بينما جاءت بالمرتبة الخامسة والأخيرة 0.892( وبانحراف معياري )3.63وظيفتي" بمتوسط حسابي بلغت قيمته )يتعلق بإنجاز 

( 3.56( وهي "يوجد تشابه في الصفات التي أمتلكها مع صفات زملائي في البنك" بمتوسط حسابي مقداره )28الفقرة رقم )

 (.0.850وبانحراف معياري )

 
 القيادة الأخلاقيةالمتغير المعدل: 

( قيم المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، ومستوى إجابات أفراد عينة الدراسة، وترتيبها لكل فقرة 10يبين الجدول رقم )

 من فقرات المتغير المعدل )القيادة الأخلاقية(.

 للقيادة الأخلاقية  والرتبة  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(10)رقم جدول 

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

 4 متوسط 1.057 3.63 .بالعدل والأمانة صف قائدي بالبنكيت .31

 3 متوسط 0.888 3.67 .البشريةالسلوكيات مهارات عالية في فهم  قائدييمتلك  .32

 1 مرتفع 0.857 3.74 .دارية عاليةإبمهارات فنية و قائدي  يتميز .33

34. 
لصالح العمل على تقوية العلاقات الشخصية  قائدييعتمد 

 .سلوب الثواب والعقابألا على 
3.59 1.000 

 5 متوسط

35. 
 بنكخلاقي لتحقيق رؤية العد الأتفعيل البُ  ي إلىيسعى قائد

 .وأهدافه
3.74 0.938 

 1 مرتفع

 متوسط 0.863 3.67 المؤشر الكلي
 

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستوى والرتب للمتغير المعدل )القيادة الأخلاقية( 10رقم )الجدول يُظهر 

والذي جاء وكما تبينه النتائج بمستوى متوسط عالٍ من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي له 

( والتي مفادها 33ة رقم )أن الفقر ( إلى 10-4،وقد أوضحت النتائج في الجدول رقم )(0.863قدره )وبانحراف معياري ، (3.67)

( جاءت 0.857( وبانحراف معياري )3.74ذات المتوسط الحسابي الذي بلغت قيمته ) "دارية عاليةإبمهارات فنية و قائدي  يتميز"



خلاقي لتحقيق عد الأتفعيل البُ  ي إلىوالتي تنص على " يسعى قائد (35بالمرتبة الأولى ومساوية بالمتوسط الحسابي لفقرة رقم )

( 32وجاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقم )(، 0.863( وبانحراف معياري )3.74بمتوسط حسابي مقداره )"و  وأهدافه بنكرؤية ال

(، 0.888( وبانحراف معياري )3.67)" بمتوسط حسابي البشريةالسلوكيات مهارات عالية في فهم  قائدييمتلك والمتعلقة بـ "

 )3.63)" بمتوسط حسابي بلغت قيمته بالعدل والأمانة صف قائدي بالبنكيت( وهي "31وجاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقم )

ة على تقوية العلاقات الشخصي قائدييعتمد ( وهي "34وجاءت بالمرتبة الخامسة والأخيرة الفقرة رقم ) )1.057)وبانحراف معياري 

 (.1.00( وبانحراف معياري )3.59" بمتوسط حسابي )سلوب الثواب والعقابألا على لصالح العمل 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  4-4

 فرضيات الدراسة. قامت الباحثة باستخدام اختبار الإنحدار الخطي البسيط والمتعدد والمتعدد الهرمي لغايات اختبار

( للعدالة التنظيمية بأبعادها )  ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ( :H01الفرضية الرئيسة الأولى )

العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على الرسوخ الوظيفي بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة 

 ارية الأردنية.الروابط مع المنظمة( في البنوك التج، و بالمنظمة

أثر للعدالة التنظيمية بأبعادها الخطي البسيط للتأكد من وجود  الانحدارتم استخدام تحليل الرئيسة الأولى،  ولاختبار الفرضية

التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على الرسوخ الوظيفي بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة  )العدالة

 (  11-4الروابط مع المنظمة( في البنوك التجارية الأردنية، وكما هو موضح في الجدول رقم )، و بالمنظمة



 الخطي البسيط للفرضية الرئيسة الأولى  (:نتائج اختبار الانحدار11)جدول رقم 

 ( 0.05)يكون التأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى *

إلى نتائج اختبار صحة النموذج الخاص باختبار الفرضية الرئيسة الأولى، حيث بينت نتائج ( 11)يشير الجدول رقم 

( 0.000( وبلغ مستوى الأهمية )482.2) Fالتحليل أن النموذج دال إحصائيا في تفسير معادلة الإنحدار، حيث بلغت قيمة 

للعدالة التنظيمية بأبعادها ) العدالة إحصائية  لةدلا(، وهذا يعني وجود أثر ذو 0.05وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد ) 

، التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على الرسوخ الوظيفي بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة

، وبالرجوع إلى ( 0.05) عند مستوى R (0.786)، إذ بلغ معامل الارتباط الروابط مع المنظمة( في البنوك التجارية الأردنيةو 

من  %(61.8)، أي أن أبعاد العدالة التنظيمية تفسّر ما نسبته(0.618) فقد بلغت قيمته (R2)قيمة معامل التحديد أو التفسير 

المحسوبة F،  كما يؤكد معنوية هذا التأثير قيمة(0.774) والتي بلغت βتحقيق الرسوخ الوظيفي، حيث بلغت قيمة درجة التأثير 

مستوى الدلالة قل من أ( وهي 0.00) F. Sig(. كما بلغت قيمة  0.05)وهي دالة عند مستوى  (482.2) والتي بلغت

يؤكد عدم صحة الفرضية الرئيسة الأولى، وعليه تُرفض الفرضية الصفرية الرئيسة الأولى وتُقبل الفرضية البديلة  ا(، وهذ0.05)

 التي تنص على أنه:  

المتغير 
 التابع

 الارتباط

(R) 

 

معامل 
 التحديد

(R2) 

 

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

 

المتغير 
 المستقل

β 
معامل 
 الانحدار

T 

 المحسوبة

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

الرسوخ 
 482.2 0.618 0.786 الوظيفي

 1 الانحدار

0.00 

العدالة 
 التنظيمية 

 298 البواقي 0.00 8.36 0.774

 299 المجموع



( للعدالة التنظيمية بأبعادها ) العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية،  ≤ 0.05ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)يوجد أث" 

الروابط مع المنظمة( في ، و والعدالة التفاعلية( على الرسوخ الوظيفي بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة

 ".الأردنيةالبنوك التجارية 

 الرئيسة الأولى، الفرضيات الفرعية التالية: وينبثق من الفرضية 

( للعدالة التنظيمية بأبعادها  ≤ 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )H01-1الفرضية الفرعية الأولى 

 في البنوك التجارية الأردنية. مة مع المنظمةالموائ)العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على 

للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، من وجود  تم استخدام تحليل الإنحدار المتعدد للتحقق ولغايات اختبار هذه الفرضية،

هي موضحة كما وكانت نتائج التحليل ة، في البنوك التجارية الأردني الموائمة مع المنظمةالعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على 

 (  12الجدول رقم )في 

 للفرضية الفرعية الأولى اختبار تحليل الانحدار المتعدد  ج(: نتائ12جدول رقم )

المتغير 
 التابع

 الارتباط

(R) 

 

معامل 
 التحديد

(R2) 

 

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

 

 المتغير المستقل
Β 

معامل 
 الانحدار

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

الموائمة 
مع 

 المنظمة
0.727 0.528 110.5 

 3 الإنحدار

0.000 

العدالة 
 التوزيعية

0.030 0.526 0.599 

العدالة  296 البواقي
 الإجرائية

0.349 4.879 0.000 

العدالة  299 المجموع 
 التفاعلية

0.403 6.483 0.000 

 ( 0.05)إحصائية عند مستوى يكون التأثير ذي دلالة *

نتائج التحليل أن النموذج دال إحصائيا في تفسير  بينتالفرضية الفرعية الأولى، حيث  ( نتائج اختبار12-4يعرض الجدول رقم)

(، 0.05( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد )0.00( وبلغ مستوى الأهمية )110.5) Fمعادلة الإنحدار، حيث بلغت قيمة 



يعني وجود أثر ذو دلالة وجود للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على وهذا 

(، وبالرجوع إلى  0.05(عند مستوى)0.727) Rإذ بلغ معامل الارتباط ،الموائمة مع المنظمة في البنوك التجارية الأردنية

(، وهذا يعني أن أبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية، العدالة 0.528( فقد بلغت قيمته )R2سير )قيمة معامل التحديد أو التف

 %( من تحقيق الموائمة مع المنظمة في البنوك التجارية الأردنية. 52.8الإجرائية، والعدالة التفاعلية( تفسّر ما نسبته)

وجود أثر معنوي لكل من العدالة ومستوى الدلالة  βقيم معامل الانحدار  ( ومن خلال12-4كما تظهر النتائج في الجدول رقم )

مع  على الموائمة التوزيعيةلا يوجد أثر معنوي للعدالة و كمتغيرات مستقلة على الموائمة مع المنظمة،  الإجرائية والعدالة التفاعلية

 المنظمة.

F. Sig (0.00 )قيمة  وبما أن(.  0.05( معنوية هذا التأثير وهي دالةعند مستوى )110.5)والبالغةالمحسوبة Fؤكد قيمةتو 

هذا يؤكد عدم قبول الفرضية الصفرية الفرعية الأولى، وعليه ترفضالفرضيةالصفرية، وتقبل ف( 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة )

 الفرضية البديلة التي تنص على أنه:  

( للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، ≤ 0.05صائية عند مستوى الدلالة )" يوجد أثر ذو دلالة إح

 والعدالة التفاعلية( على الموائمة مع المنظمة في البنوك التجارية الأردنية." 

(للعدالة التنظيمية بأبعادها  ≤ 0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )H01-2الفرضية الفرعية الثانية 

 )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على التضحية المتعلقة بالمنظمة في البنوك التجارية الأردنية.

للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، من وجود  تم استخدام تحليل الإنحدار المتعدد للتحقق ومن أجل اختبارهذه الفرضية،

هي كما وكانت نتائج التحليل العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( علىالتضحية المتعلقة بالمنظمة في البنوك التجارية الأردنية.، 

 (  13-4الجدول رقم )موضحة في 

 

 

 

 



 للفرضية الفرعية الثانيةاختبار تحليل الانحدار المتعدد  ج(: نتائ13جدول رقم )

المتغير 
 التابع

 الارتباط

(R) 

 

معامل 
 التحديد

(R2) 

 

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

 

 المتغير المستقل
β 

معامل 
 الانحدار

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

التضحية 
المتعلقة 
 بالمنظمة

0.729 0.531 111.7 

 3 الإنحدار

0.000 

العدالة 
 0.185 1.329 0.075 التوزيعية

العدالة  296 البواقي
 الإجرائية

0.312 4.079 0.000 

العدالة  299 المجموع 
 التفاعلية

0.504 6.909 0.000 

 ( 0.05)يكون التأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى *

 
، حيث أظهرت نتائج التحليل أن النموذج دال إحصائيا الثانية( نتائج اختبار الفرضية الفرعية 13يعرض الجدول رقم)

( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد  0.000( وبلغ مستوى الأهمية )111.7)Fفي تفسير معادلة الإنحدار، حيث بلغت قيمة 

الإجرائية، والعدالة التفاعلية( (، وهذا يعني وجود أثر ذو دلالة وجود للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة 0.05) 

(،  0.05(عند مستوى )0.729) Rعلى التضحية المتعلقة بالمنظمة في البنوك التجارية الأردنية ، إذ بلغ معامل الارتباط

الة (، وهذا يعني أن أبعاد العدالة التنظيمية )العد0.531( فقد بلغت قيمته )R2وبالرجوع إلى قيمة معامل التحديد أو التفسير )

%( من تحقيق التضحية المتعلقة بالمنظمة في البنوك التجارية 53.1تفسّر ما نسبته) التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية

 الأردنية. 

وجود أثر معنوي لكل من العدالة ومستوى الدلالة βقيم معامل الانحدار ( ومن خلال 13كما تظهر النتائج في الجدول رقم )

على التوزيعية، في حين لا يوجد أثر معنوي للعدالة التضحية المتعلقة بالمنظمةكمتغيرات مستقلة على  ئية والعدالة التفاعليةالإجرا

 التضحية المتعلقة بالمنظمة.



 F. Sigقيمة  وبما أن(.  0.05( وهي دالةعند مستوى )111.7المحسوبة والتي بلغت)Fويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة

، وعليه ترفضالفرضيةالصفرية، ثانيةهذا يؤكد عدم قبول الفرضية الصفرية الفرعية الف( 0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.00)

 أنه: وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على 

يعية، العدالة الإجرائية، ( للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوز ≤ 0.05" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 والعدالة التفاعلية( على التضحية المتعلقة بالمنظمة في البنوك التجارية الأردنية" 

(،  للعدالة التنظيمية بأبعادها  0.05:لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)H01-2الفرضية الفرعية الثالثة 

 في البنوك التجارية الأردنية. الروابط التنظيميةة، والعدالة التفاعلية( على )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائي

للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، من وجود  تم استخدام تحليل الإنحدار المتعدد للتحقق ومن أجل اختبار هذه الفرضية،

هي موضحة كما وكانت نتائج التحليل في البنوك التجارية الأردنية.،  التنظيميةالروابط العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على 

 (  14الجدول رقم )في 

 

 للفرضية الفرعية الثالثةاختبار تحليل الانحدار المتعدد  ج(: نتائ14دول رقم )ج

المتغير 
 التابع

 الارتباط

(R) 

 

معامل 
 التحديد

(R2) 

 

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

 مستوى 
 الدلالة

 

 المتغير المستقل
β 

معامل 
 الانحدار

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

الروابط 
 التنظيمية

0.812 0.659 190.5 

 3 الإنحدار

0.000 

العدالة 
 التوزيعية

0.153 4.110 0.000 

العدالة  296 البواقي
 الإجرائية

0.036 0.718 0.473 

العدالة  299 المجموع 
 التفاعلية

0.588 12.22 0.000 

 ( 0.05)يكون التأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى *



 
، حيث أظهرت نتائج التحليل أن النموذج دال إحصائيا الثالثة( نتائج اختبار الفرضية الفرعية 14يعرض الجدول رقم)

( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد  0.000( وبلغ مستوى الأهمية )190.5) Fفي تفسير معادلة الإنحدار، حيث بلغت قيمة 

(، وهذا يعني وجود أثر ذو دلالة وجود للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( 0.05) 

(، وبالرجوع إلى  0.05(عند مستوى)0.812) Rفي البنوك التجارية الأردنية ، إذ بلغ معامل الارتباطالروابط التنظيميةعلى 

(، وهذا يعني أن أبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية، العدالة 0.659( فقد بلغت قيمته )R2قيمة معامل التحديد أو التفسير )

 في البنوك التجارية الأردنية.الروابط التنظيمية%( من تحقيق 65.9الإجرائية، والعدالة التفاعلية( تفسّر ما نسبته)

الأبعاد  وجود أثر معنوي لكل منومستوى الدلالة βقيم معامل الانحدار ( ومن خلال 14-4تظهر النتائج في الجدول رقم ) كما

الإجرائية لا يوجد أثر معنوي للعدالة و ، المتغير التابعالروابط التنظيمية كمتغيرات مستقلة على "العدالة التوزيعية والعدالة التفاعلية"

 مية.على الروابط التنظي

 F.Sigبلغت قيمة ، حيث ( 0.05( معنوية هذا التأثير وهي دالةعند مستوى)190.5المحسوبة والتي بلغت)Fقيمةتؤكد و 

، وعليه لثالثةوهذا يؤكد عدم قبول الفرضية الصفرية الفرعية ا ،(0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.00)

 ، وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه:  ترفضالفرضيةالصفرية

( للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، ≤ 0.05"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 في البنوك التجارية الأردنية" الروابط التنظيميةوالعدالة التفاعلية( على 

( للعدالة التنظيمية بأبعادها على  0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )H02نية لفرضية الرئيسة الثاا

 الرسوخ الوظيفي بأبعاده في وجود القيادة الأخلاقية كمتغير معدّل في البنوك التجارية الأردنية.

عدالة التنظيمية بأبعادها على الرسوخ اللقياس أثر  هرميال نحدار المتعددلاا ، قامت الباحثة باستخدام تحليلختبار هذه الفرضيةلا

 .(15-4) ، وكما هو مبين في الجدول رقمالوظيفي بأبعاده في وجود القيادة الأخلاقية كمتغير معدّل في البنوك التجارية الأردنية

 

 



 

 

 

 الرئيسة الثانية الهرميللفرضية اختبار تحليل الانحدار المتعدد ج(: نتائ51جدول رقم )

المتغير 
 التابع

 الأنموذج الثاني الأنموذج الأول المتغيرات المستقلة
  β T 

 المحسوبة
Sig* β T 

 المحسوبة
Sig* 

 
الرسوخ 
 الوظيفي

 ............. 0.000 8.36 0.774 العدالة التنظيمية
العدالة التنظيمية والقيادة 

 الأخلاقية
............. 0.631 3.647 0.00 

R 0.786 0.796 
R2 0.618 0.634 
Δ R2 0.618 0.016 
Δ F    482.18    13.3 

Sig. Δ F 0.000 0.000 
 

الأنموذج نتائج حيث بينت نحدار المتعدد الهرمي القائم على نموذجين، الاتحليل الخاصة بنتائج ( إلى ال15يشير الجدول رقم )

العدالة التنظيمية بأبعادها والرسوخ الوظيفي بين جيد وهذا يدل على وجود ارتباط  0.786بلغت R رتباطالاأن قيمة معامل  الأول

% من التغير في الرسوخ الوظيفي ناتج 61.8أي أن ما نسبته  0.618ما قيمته  R2بأبعاده، فيما بلغت قيمة التحديد أو التفسير 

للعدالة التنظيمية على الرسوخ الوظيفي، حيث إحصائية  ذو دلالةأثر  النتائج وجود أظهرتكما عن التغير في العدالة التنظيمية، 

وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في β (0.774 )كما بلغت قيمة درجة التأثير ،0.00، وبمستوى دلالة t8.36بلغت قيمة 

إدخال قامت الباحثة بالثاني، نموذج الأوفي %، 77.4الرسوخ الوظيفي بقيمة يؤدي إلى زيادة في العدالة التنظيمية مستوى 

 0.796 لتصبحأصبحت قيمتها  Rرتباطالاعامل مقيمة  ارتفعتيث المتغير المعدل وهو القيادة الأخلاقية لأنموذج الانحدار، ح

(، وهي نسبة دالة إحصائية حيث بلغت %1.6)أي أن هناك زيادة بنسبة 0.634ليصبحR2كما ارتفع معامل التحديد أو التفسير 



Δ F  إضافة إلى ذلك بلغتقيمة درجة التأثير، 0.05وهي أقل من  0.000وبمستوى دلالة   482.18قيمته ماβ (0.631 )

، وهي نتيجة واضحة وتفسّر دور المتغير المعدل وهو القيادة الأخلاقية في أثر العدالة التنظيمية 3.647المحسوبة  Tوقيمة 

 رية وتُقبل الفرضية البديلة والتي مفادها: على الرسوخ الوظيفي. وبالتالي تُرفض الفرضية الصف

( للعدالة التنظيمية بأبعادها على الرسوخ الوظيفي بأبعاده في وجود  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 .دّل في البنوك التجارية الأردنيةالقيادة الأخلاقية كمتغير مع

  :النتائج 

هذه الدراسة، فسيتم عرض النتائج الخاصة بالاختبارات الوصفية  فيفي ضوء تحليل البيانات الذي تم استعراضه بشكل كامل 

 .واختبار فرضيات الدراسة

 . النتائج الخاصة بالمتغير المستقل )العدالة التنظيمية( 1

التجارية الأردنية من وجهه نظر أفراد العينة جاءت أظهرت نتائج الدراسة أن واقع ممارسة العدالة التنظيمية في البنوك 

، وتُعزى هذه النتيجة إلى أن إدارات البنوك أصبحت تولي 3.50بدرجة متوسطة، حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي للبُعد كاملًا 

يساهم في التأثير على سلوكهم معهم ممّا  حديثًا أهمية تعزيزِ الشعور بالعدالة بين العاملين من خلال تطبيق المساواة في التعامل

 الوظيفي.

 وبتوضيح أكثر لنتائج كل بُعد من أبعاد المتغير المستقل "العدالة التنظيمية"، فقد جاءت على النحو التالي:

  ،بينت نتائج التحليل أن مستوى العدالة التوزيعية في البنوك التجارية الأردنية من وجهة نظر أفراد العينة كان متوسطا

ل على أن إدارات البنوك تسعى إلى تحقيق العدالة في توزيع المكافآت والحوافز بين العاملين على أساس وهذا يد

 أدائهم الوظيفي.

  أظهرت نتائج التحليل أن مستوى العدالة الإجرائية في البنوك التجارية الأردنية من وجهة نظر أفراد العينة كان

لتجارية تعمل على رسم السياسات والإجراءات الممنهجة والتي تُبنى متوسطا، وهذا يُعزى إلى أن إدارات البنوك ا

 عليها قرارات التوظيف والترقية والحوافز بين العاملين.



  كما أظهرت النتائج أن مستوى العدالة التفاعلية في البنوك التجارية الأردنية جاء بمستوى مرتفع، وهذا يدل على تحلّي

بالعدالة في التعامل مع جميع العاملين عند تطبيق الإجراءات التنظيمية، إضافة إلى  إدارات البنوك التجارية الأردنية

 ذلك فقد تبنت بعض البنوك إجراءات حوكمة واضحة، تم تعميمها ويتم تطبيقها بشكل صحيح.

 . النتائج الخاصة بالمتغير التابع )الرسوخ الوظيفي( 2

البنوك التجارية الأردنية من وجهه نظر أفراد العينة جاء بدرجة مرتفعة، أن واقع الرسوخ الوظيفي في  بينت نتائج الدراسة

وهذا يُعزى إلى اهتمام إدارات البنوك بالعوامل المرتبطـة  ،3.75المتوسط الحسابي للبُعد كاملًا  حيث بلغت قيمة الرسوخ الوظيفي

 ب والتطوير، والتوافق الوظيفي.البنك، مثل التدريبالعمـل، والمؤثـرة علـى قـرار الموظـف بالبقـاء فـي 

 وبتوضيح أكثر لنتائج كل بُعد من أبعاد الرسوخ الوظيفي، فقد جاءت على النحو التالي:

  في البنوك التجارية الأردنية من وجهة نظر أفراد العينة كان مرتفعًا  الموائمة مع المنظمةبينت نتائج التحليل أن مستوى

، وهذا يدل على أن إدارات البنوك تهتم بشعور العاملين واهتماماتهم ورغباتهم الفردية 3.69وبمتوسط حسابي 

 والمجتمعية والمنسجمة مع ثقافة البنك الذي يعمل به.

  في البنوك التجارية الأردنية من وجهة نظر أفراد العينة  لقة بالمنظمةالتضحية المتعبينت نتائج التحليل أن مستوى

قدار المزايا والمنافع التي من الممكن ، وهذا يدل على أن إدارات البنوك تولي اهتمام بم3.84مرتفعًا وبمتوسط حسابي 

 أن يتم الاستغناء عنها من قبل الموظف في حال ترك عمله في البنك.

  في البنوك التجارية الأردنية من وجهة نظر أفراد العينة كان مرتفعًا  الروابط التنظيميةأن مستوى بينت نتائج التحليل

تركز على الأخلاق والقيم والمبادئ والسلوكيات ، وهذا يدل على أن إدارات وقيادات البنوك 3.73وبمتوسط حسابي 

 الصحيحة التي تعتبر المرشد لكافة سلوكيات العاملين ونشاطاتهم.

  النتائج الخاصة بالمتغير المعدّل )القيادة الأخلاقية( .3

بينت نتائج الدراسة الخاصة بالمتغير المعدّل أن مستوى تبني القيادة الأخلاقية في البنوك التجارية الأردنية من وجهه 

بُعد القيادة الأخلاقية نظر أفراد العينة جاءت بدرجة متوسطة أقرب إلى أن تكون مرتفعة، حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي ل

 ، وهذا يدل على تبني البنوك التجارية الأردنية نمط القيادة الأخلاقية كأحد أهم أنماط القيادة.3.67



 مناقشة نتائج اختبار الفرضيات 

والعدالة التفاعلية( على بينت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، 

(، ≥0.05αالرسوخ الوظيفي بأبعاده )الموائمة مع المنظمة، والتضحية المتعلقة بالمنظمة، والروابط التنظيمية( عند مستوى دلالة )

اة وهذا يعني حرص البنوك التجارية في الأردن على ممارسة العدالة التنظيمية بمختلف أبعادها وبما يضمن تحقيق العدل والمساو 

وجاءت النتيجة  تجاه البنك الي يعملون به، والانتماءعلى أدائهم وشعورهم بالولاء  بين جميع العاملين، وهذا ينعكس بشكل  إيجابي

(، غير أن الدراسة الأخيرة درست بُعدًا رابعاً للعدالة التنظيمية وهو عدالة المعلومات، ولم يتم 2018متفقة مع دراسة )أمين، 

 لدراسة.إدراجه في هذه ا

( للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، ≤ 0.05بينت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -

ية العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على الموائمة مع المنظمة في البنوك التجارية الأردنية، ويمكن تفسير ذلك بأن البنوك التجار 

، ويتم توزيع الفرص والمكآفات بشكل عادل، وبهذا يشعر العاملون بأن البنك الذي يعملون به بإنصافمل مع العاملين فيها تتعا

يطبّق مفهوم العدالة وليس كمفهوم اصطلاحي يتم استخدامه فقط.  فهذا يعزز شعورهم بالرضا ويجعلهم أكثر استعدادا للالتزام 

ر الايجابي الذي ينتاب العامل والذي يؤدي في النهاية الى زيادة مستويات الموائمة مع البنك، بالمنظمة ودعمها، مما يعكس الشعو 

( بوجود أثر معنوي للعدالة الإجرائية 2018وتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، وقد جاءت هذه النتيجة متفقة جزئيًا مع دارسة أمين )

دالة التوزيعية على الموائمة مع المنظمة، ولكنها اختلفت مع نفس الدراسة على الموائمة مع المنظمة، وعدم وجود أثر معنوي للع

 بوجود أثر معنوي للعدالة التفاعلية على الموائمة مع المنظمة. 

( للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، ≤ 0.05بينت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  -

ة العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على التضحية المتعلقة بالمنظمة في البنوك التجارية الأردنية، وهذا يمكن تفسيره بأن التضحي

شعرهم بالاعتراف بجهودهم وتقديرها بشكل ترتبط بشكل مباشر بالعدالة التنظيمية، فعندما يجد العاملون العدالة في البنك فهذا ي

صحيح، وهذا يشجعهم على التفاني والتضحية لصالح المنظمة، ويؤكد لهم بأن الجهود التي يبذلونها تنال تقدير الإدارة العليا، 

الح البنك، كالعمل كما أن العدالة التنظيمية تعزز الثقة والالتزام التنظيمي والذي بدوره يزيد من استعداد العاملين للتضحية لص

( بوجود أثر معنوي للعدالة 2018بجهد إضافي، أو تحمل مسؤوليات إضافية، وجاءت هذه النتيجة متفقة جزئيًا مع دارسة أمين )



الإجرائية والعدالة التفاعلية على التضحية المتعلقة بالمنظمة، وعدم وجود تأثير معنوي للعدالة التوزيعية على التضحية المتعلقة 

 نظمة.  بالم

( للعدالة التنظيمية بأبعادها )العدالة التوزيعية، ≤ 0.05بينت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -

العاملين العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية( على الروابط التنظيمية في البنوك التجارية الأردنية، وهذا يُعزى إلى أن شعور 

ت والإجراءات التي تُبنى عليها قرارات السياسامعهم سواء في توزيع الحوافز والمكافآت، والمساواة في تطبيق  في التعاملبالمساواة 

تقليـل التوظيف والترقية، يؤدي تقوية العلاقات الداخلية بين العاملين والإدارة مما يحسّن الاتصال والتفاعل بينهم، ويساهم في 

المنظمة من الرغبة المدركة  عالعمل والبحث عن وظيفة أخرى، حيث تزيد تلك الروابط التي يشعر بها مرغبة العاملين في مغادرة 

 ( بوجود أثر معنوي للعدالة الإجرائية على الروابط التنظيمية.2018وقد جاءت اختلفت هذه النتيجة مع دراسة أمين ). للبقاء

أظهرت الدراسة وجود أثر واضح للقيادة الأخلاقية في تعديل أثر العدالة التنظيمية بأبعادها على الرسوخ الوظيفي بأبعاده في  -

 البنوك التجارية الأردنية. 

ها، فعندما وهذا يُعزى إلى أن القيادة الأخلاقية تسهم بشكل واضح في تعزيز العدالة التنظيمية من خلال القيم الأخلاقية التي تنقل

أن إدارات البنوك تتبنى القيم والمبادئ الأخلاقية مما يزيد  يتصرف القادة بعدالة، ونزاهة، وشفافية، يصبح من الواضح للعاملين

 من ثقتهم ورسوخهم في المنظمة.

 

 

 

 

 

 



  التوصيات 

 الدراسة، توصي الباحثة بمجموعة من التوصيات، هي: في ضوء النتائج التي توصلت إليها 

وتحقيق ممارسة العدالة التنظيمية  ، تنمي فيها ولاء العاملين للمنظمة وذلك من خلالبيئة تنظيميةالبنوك التجارية  تبني -

 المساواة بين العاملين. 

ة، من خلال بناء نظام واضح التوزيعي ةلعدالفي البنوك التجارية الأردنية لمفهوم ا دراك العاملينة إالعمل على تحسين قدر  -

آت بدرجة التحصيل العلمي، والشهادات المهنية، والخبرات العملية، وحجم المهام المطلوبة جور والمكافبط الأخلاله ر يتم من 

 من العاملين، وفي حال كان هناك اعتبارات خاصة حسب طبيعة العمل فيتم أخذها بعين الاعتبار.

جراءات ذات العلاقة بطبيعة عملهم، والعمل على ضرورة مشاركة العاملين في عملية صنع القرارات، ووضع السياسات والإ -

تبني مفهوم إدارة التغيير وتطبيقه بشكل ممنهج بحيث يتم إطلاع العاملين على أي تغيير تنوي الإدارة القيام به وشرحه وبيان 

للعدالة الإجرائية الأسباب لتكون درجة تقبّل العاملين لأي تغيير جيدة وبدون مقاومة تُذكر، وبالتالي تعزز ومدى إدراكهم 

 والتفاعلية.

 تطبيق النزاهة والعدالة والشفافية في كافة الإجراءات والقرارات الإدارية التي تتخذها الإدارات العليا. -

 المجتمعية نشاطات والمبادرات الاجتماعية، وهذا بدوره يحسّن مستوى الروابطتنويع التشجيع العاملين وفق منهجية واضحة ل -

 المنظمة. ويحقق موائمة مع

تطوير وتنفيذ يرامج التدريب التي تهدف إلى غرس ثقافة العمل الجماعي وتوافق القيم الشخصية للعاملين وأهدافهم التنظيمية  -
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